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Samenvatting 
Veel van wat werknemers leren in het werk is te karakteriseren als informeel leren. Het onderzoek 
heeft tot doel een overzicht te geven van de persoons- en organisatiekenmerken die informeel leren op 
de werkplek en competentieontwikkeling beïnvloeden. Op basis hiervan kunnen aanbevelingen aan 
organisaties worden gegeven over het beïnvloeden van informeel leren op de werkplek. Om dit doel te 
bereiken staan in het onderzoek de volgende vragen centraal: Wat is de invloed van kenmerken van de 
professional en kenmerken van de organisatie op het uitvoeren van informele leeractiviteiten door 
medewerkers op hun werkplek? Wat is de invloed van informele leeractiviteiten, kenmerken van de 




Er is gebruik gemaakt van een onderzoek onder 250 medewerkers van jeugdzorginstelling Yorneo. 
Hiervoor is een vragenlijst opgesteld om de variabelen informele leeractiviteiten, 
competentieontwikkeling en kenmerken van de persoon en de organisatie te meten. 157 lijsten zijn 
geretourneerd en gebruikt in het onderzoek.  
In het onderzoek is een onderscheid gemaakt in een tweetal typen informele leeractiviteiten: 
zelfgeïniteerd leren en leren door interactie met collega’s.  
 
Voorspellers van het plaatsvinden van zelfgeïnitieerd leren zijn: leervaardigheden, leeftijd en 
werkdruk. Naarmate  de medewerker meer beschikt over leervaardigheden, ouder is en minder 
werkdruk ervaart, vindt er zelfgeïnitieerd leren plaats. Voorspellers voor het leren door interactie met 
collega’s zijn: de steun van collega’s en het aantal jaren ervaring in de hulpverlening. Hoe hoger de 
steun van de collega’s wordt ervaren en hoe minder het aantal jaren in de hulpverlening is, hoe meer er 
geleerd wordt door interactie met collega’s. Voorspellers van competentieontwikkeling op het werk 
zijn: de mate waarin men beschikt over leervaardigheden, het geloof in eigen kunnen en de feedback 
van collega’s.  
Er worden twee belangrijke aanbevelingen gegeven. Er wordt gepleit voor een leeftijdbewust 
opleidingsbeleid omdat oudere medewerkers anders leren dan jongere medewerkers. De tweede 
aanbeveling is om ervoor te zorgen dat er feedback plaatsvindt.  
 








Much of what employees learn at work can be characterized as informal learning. The goal of this 
research is to provide an overview of individual characteristics and organisational features that 
influences the informal learning on the job and competence development. On this basis 
recommendations (concerning aspects that influence informal leaning on the job) can be given to 
(other) organisations. In order to reach this goal the following questions are at issue: which 
characteristics of the professional and the organisation influence informal learning activities? And 
wich characteristics of the professional, the organisation and informal learning activities influence 




A questionnaire has been used and was sent to 250 employees of child welfare organisation Yorneo. 
The questionnaire measure informal learning, competence development and characteristiscs of the 
professional and the organisation. 157 lists were returned and used in this research.  
In this research distinguishes between two types of informal learning: self initiated learning and 
learning by interacting with colleagues. 
 
Good indicators of the occurrence of self initiated learning are: the degree to which employees have 
learning skills, age and work stress. When employees are older, have more learning skills and 
experience less workstress, they initiate more learning. Indicators for learning through interaction with 
colleagues are: the degree of support from colleagues and the number of years of experience in youth 
care. The higher the support experienced and the lesser number of years of experience in youth care, 
the more people learn from interaction with colleagues. Indicators for competence development are: 
learning skills, self efficacy and feedback from colleagues.   
Two important recommendations are made in this research: Firstly a plea - based on conclusions - for 
age conscious personnel policy (older employees seem to learn differently on the job than younger 
employees). Secondly in some way feedback by colleagues (performed work) should be organized. 
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1.  Inleiding 
De samenleving verandert naar een kennissamenleving en dat verreist dat mensen hun leven lang 
blijven leren. Diverse overheidspublicaties hebben de afgelopen jaren op het belang van een ‘leven 
lang leren’ gewezen. De Onderwijsraad bracht in 2003 een rapport uit met als titel ‘Werk maken van 
leven lang leren.’ Ook de Sociaal Economische Raad (2002) en de Europese Commissie (2001) 
publiceerden rapporten over dit onderwerp. Levenslang leren betekent dat er in verschillende 
levenssferen wordt geleerd. Eén van die belangrijkste sferen is de dagelijkse werksituatie. Het 
informele leren in de dagelijkse werksituatie door jeugdhulpverleners is het onderwerp van deze 
scriptie. Het doel van dit onderzoek is om te achterhalen welke kenmerken van professionals en 
kenmerken van de organisatie van invloed zijn op het uitvoeren van informele leeractiviteiten. Ook 
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wordt onderzocht op welke wijze deze verschillende kenmerken en de leeractiviteiten de 
competentieontwikkeling beïnvloeden.  
 
Momenteel vindt er een professionaliseringsslag binnen de jeugdzorgsector plaats. In deze 
professionalisering hebben opleidingen een prominente plaats (Nederlands Jeugdinstituut, 2007). Er is 
weinig bekend over  het informele leren van jeugdhulpverleners. Wel is er onderzoek gedaan naar 
effecten van jeugdzorg en de rol van de professionaliteit van de jeugdhulpverlener daarin (Van Yperen 
& Veerman, 2008), maar voor zover daarin iets werd onderzocht met betrekking tot het leren van 
jeugdhulpverleners, ging dat over opleidingen en formele leeractiviteiten in de werksituatie (zoals 
bijvoorbeeld georganiseerde intervisie), of betrof het de verbetering van de kwaliteit van de 
hulpverlening. Daarnaast wordt er onderzoek uitgevoerd naar de effectiviteit van hulpverlening. Zo 
deden bijvoorbeeld Miller, Duncan en Sparks (2004) onderzoek naar de effectieve factoren in 
psychosociale hulpverlening. Een voorbeeld van één van deze effectieve factoren is dat een 
medewerker aan het einde van een gesprek altijd feedback vraagt van de cliënt.  
 
In het volgende hoofdstuk wordt de theorie over het informele leren op de werkplek verkend. Na een 
definitie van informeel leren op de werkplek wordt ingegaan op de activiteiten die bijdragen aan het 
leren op de werkplek en variabelen die van invloed zijn op het leren op de werkplek. In hoofdstuk drie 
wordt de opzet en uitvoering van het onderzoek besproken. In hoofdstuk vier worden de 
onderzoeksresultaten gepresenteerd. Het laatste hoofdstuk is gewijd aan de conclusies op basis van het 





2. Theoretisch kader 
In dit hoofdstuk wordt de literatuur over informeel leren op de werkplek verkend. In paragraaf 2.1   
wordt uitgelegd wat informeel leren op de werkplek inhoudt. In paragraaf 2.2 worden de 
leeractiviteiten geïnventariseerd die bijdragen aan informeel leren, waarna in paragraaf 2.3 de 
opbrengsten van informeel leren volgen. In paragraaf 2.4 en 2.5  worden respectievelijk kenmerken 
van de organisatie en kenmerken van de professional gepresenteerd die van invloed zijn op het 
informele leren op de werkplek. Vervolgens worden in paragraaf 2.6 verschillende kanttekeningen 
geplaatst bij het onderzoek naar informeel leren. Het hoofdstuk wordt afgesloten met het 
onderzoeksmodel en de onderzoeksvragen.  
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2.1 Informeel leren op de werkplek 
In de literatuur worden verschillende omschrijvingen gehanteerd van informeel leren op de werkplek. 
In deze studie wordt de gangbare indeling (zie Van der Heijden, Boon, Van der Klink & Meijs 2009) 
van  Marsick en Volpe (1999) gehanteerd. Zij schetsen het informele leren op de werkplek aan de 
hand van zes karakteristieken; informeel leren is 1) geïntegreerd met werk en dagelijkse routine,  2) 
wordt veroorzaakt door een in- of externe verrassing, 3) vindt niet erg bewust plaats, 4) verloopt 
doorgaans toevallig en wordt beïnvloed door willekeur, 5) is een inductief proces van reflectie en actie 
en 6) is verbonden met het leren van anderen. Informeel leren kenmerkt zich dus doordat er geen 
sprake is van een formele leersetting (bijvoorbeeld een opleiding) en dat niet van te voren vast staat 
wat er wordt geleerd. Informeel leren betreft voornamelijk het leren van dagelijkse werkactiviteiten 
(Kwakman, 1999) die leerrijk zijn (Borghans, Golsteyn & De Grip, 2006). Het betreft dus geen 
leeractiviteiten in die zin dat ze ontworpen zijn om te leren, maar het zijn dagelijkse werkactiviteiten 
die en passant een leeropbrengst kennen. Dat informeel leren veel plaatsvindt, is door Canadese 
onderzoekers gerapporteerd;  82% van hun respondenten gaf aan zich tijdens het werk gemiddeld zes 
uur per week bezig te houden met enige vorm van informeel leren (Livingstone & Eichler, 2005). Uit 
Nederlands onderzoek (zie Borghans et al., 2006) blijkt dat medewerkers van 25 jaar oud ongeveer 
van 40% van hun werktaken leren en dat medewerkers die de pensioengerechtigde leeftijd bereiken 
ongeveer van 25% van hun werktaken leren. Borghans et al (2006) komen tot de conclusie dat vooral 
de hoger opgeleide medewerkers werk uitvoeren waarvan men informeel kan leren.  
 
In de jaren ’80 van de vorige eeuw wordt het werkplekleren herontdekt. Volgens Van der Klink en 
Streumer (2004) is deze herontdekking toe te schrijven aan twee factoren. Allereerst stegen de kosten 
voor opleidingen van personeel. Deze kosten maakten ondernemingen gevoelig om te zoeken naar 
meer kosteneffectieve leer- en opleidingsmethoden. Immers, als de opleiding op de werkplek 
plaatsvindt, kan de cursist nog arbeid verrichten. De tweede reden van deze herontdekking heeft te 
maken met de resultaten van onderzoek naar leren en opleiden in arbeidsorganisaties. Een voorbeeld 
van een dergelijk onderzoek is het standaardwerk van Baldwin en Ford (1988), dat aannemelijk 
maakte dat de opbrengsten van klassikale vormen van opleiden teleurstellend waren. De transfer van 
het klaslokaal naar de werkplek bleek doorgaans problematisch te zijn. Uit deze terugblik in de 
geschiedenis blijkt dat de waarde die men aan het leren op de werkplek toedichtte verschilt in de tijd. 
In de jaren ’90 van de vorige eeuw blijft er aandacht voor verschillende vormen van leren en opleiden 
op de werkplek. Toch verschuift steeds meer de focus van eenmalige interventies, zoals 
werkplekopleidingen waarbij het leren op de werkplek expliciet tot doelstelling is verheven, naar het 
creëren van een leercultuur waarin informeel leren door het uitvoeren van werkactiviteiten en 
permanente kennisontwikkeling kan gedijen (Van der Klink & Streumer, 2004).  
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2.2 Activiteiten die tot leeropbrengsten leiden 
In de vorige paragraaf is beschreven op welke wijze informeel leren kan worden gekarakteriseerd. In 
deze paragraaf wordt verder ingegaan op de eerder genoemde leerrijke werkzaamheden (Borghans et 
al., 2006) die leiden tot competentieontwikkeling. 
Van Woerkom (2003) deed onderzoek naar het informele leren op de werkplek in verschillende 
soorten organisaties, zoals bijvoorbeeld in een forensisch psychiatrische kliniek en in een organisatie 
voor textiel prints. Zij formuleert werkplekleren als kritisch reflectief werkgedrag. Kritisch reflectief 
werkgedrag bestaat uit een set van verbonden activiteiten die door individuen, individueel of in 
interactie met anderen, worden verricht, met als doel het optimaliseren van individuele of collectieve 
werkzaamheden, die ook kunnen worden gebruikt bij het analyseren en veranderen van organisaties. 
Uit dit onderzoek blijkt dat van de activiteiten vooral taakvariatie van invloed is op het kritisch 
reflectief werkgedrag. Onder taakvariatie wordt de mate waarin er variatie in de taak zit en de mate 
waarin er een beroep wordt gedaan op de creativiteit en de verschillende vaardigheden en capaciteiten 
van een professional om de taak uit te voeren verstaan. Ook samenwerken met andere collega’s blijkt 
volgens Van Woerkom (2003) van invloed te zijn op het informele leren op de werkplek. Kwakman 
(1999) definieert het informele leren op de werkplek vooral als het leren van activiteiten waarbij 
‘leereffecten’ kunnen optreden. Voorbeelden van leeractiviteiten die Kwakman (1999) onderscheidt 
zijn: het zich op de hoogte houden van nieuwe ontwikkelingen en inzichten en hiermee 
experimenteren door deze ontwikkelingen en inzichten toe te passen en uit te proberen in de eigen 
lespraktijk. Daarnaast blijkt uit haar onderzoek dat reflecteren op het eigen functioneren en 
samenwerken met andere collega’s belangrijke leeractiviteiten zijn.  
In een onderzoek naar het leren op de werkplek in het Midden- en Kleinbedrijf (MKB) blijkt dat 
managers vinden dat werkplekleren de efficiëntste methode is om nieuwe medewerkers in te werken 
zodat het bedrijf aan omgevingseisen kan (blijven) voldoen (Rowden, 1995). In een ander onderzoek 
over leren op de werkplek in het MKB (Poortman, Wognum, Van der Klink & Streumer, 2004) 
worden activiteiten opgesomd die bijdragen aan het informele leren op de werkplek. Eén van deze 
activiteiten is het meelopen met een ervaren medewerker om daarvan te leren hoe het werk moet 
worden gedaan. Het leren van- en aan elkaar bleek één van de belangrijkste leeractiviteiten.  
Op basis van de in deze paragraaf aangehaalde onderzoeken komt een globaal beeld naar voren van 
twee groepen activiteiten waarvan geleerd kan worden, namelijk:  
1. activiteiten die reflectie uitlokken  
2. activiteiten waarin er sprake is van nauwe samenwerking is tussen collega’s en andere 
professionals 
Naast deze groepen van activiteiten zijn twee belangrijke condities gevonden waaraan een werkplek 
moet voldoen om het leren te laten plaatsvinden. Er moet voldoende taakvariatie aanwezig zijn en er 
moet ruimte zijn te experimenteren.  
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2.3 Opbrengsten van informeel leren op de werkplek 
In de vorige paragrafen is aangegeven wat informeel leren op de werkplek behelst en welke 
activiteiten bijdragen aan het informele leren op de werkplek. In deze paragraaf wordt aandacht 
besteedt  aan de opbrengsten van informeel leren op de werkplek. Aan het einde van deze paragraaf 
worden de opbrengsten samenvattend gepresenteerd in een tabel. Om de opbrengsten te rubriceren 
wordt gebruik gemaakt van het onderscheid dat Streumer (2005) aanbrengt. Hij onderscheidt namelijk 
de directe en de indirecte effecten van werkplekleren. Een voorbeeld van een direct effect is de 
toename van kennis. Voorbeelden van indirecte effecten zijn werktevredenheid en een afname van 
stress.  
Een voorbeeld van een onderzoeker die onderzoek deed naar de directe effecten van informeel leren 
op de werkplek is Skule (2004). Hij stelt vast dat in een snel evoluerende kenniseconomie het continue 
nodig is om competenties te blijven ontwikkelen. Alhoewel Skule (2004) erkent dat persoonlijke 
kenmerken van de professional een belangrijke invloed hebben op het informele leren richt hij zich in 
zijn onderzoek op de kenmerken van de werkplek die competentieontwikkeling bevorderen. Skule 
(2004) onderzocht hoe organisaties een leercultuur kunnen creëren die het informeel leren bevordert. 
Hij  beweert dat informeel leren effectiever is en tot meer leeropbrengsten leidt, namelijk 
competentieontwikkeling voor competenties die op de werkplek nodig zijn, dan formeel leren. Maar 
de empirische onderbouwing van deze bewering blijft in zijn publicatie achterwege. Uit het onderzoek 
van Van Woerkom (2003) blijkt dat door informeel leren competenties die nodig zijn op de werkplek, 
verder ontwikkeld kunnen worden. Zowel Skule (2004) en Van Woerkom (2003) hebben bij deze 
competentieontwikkeling vooral oog voor de kennis en vaardigheden en weinig oog voor de 
attitudeaspecten van competentieontwikkeling.  
Kortom, één van de opbrengsten van informeel leren is competentieontwikkeling. Andere opbrengsten 
worden gevonden in het werk van Karasek en Theorell (1990). In hun onderzoek wordt informeel 
leren, naast autonomie, als onafhankelijke variabele onderzocht. Zij stellen een verband vast tussen 
werkplekleren en gezondheid. Hoe meer mogelijkheden er zijn om te leren op de werkplek en hoe 
meer er sprake is van autonomie van de medewerker, hoe minder medewerkers werkstress ervaren en 
hoe hoger de werktevredenheid van de medewerkers is. In de zoektocht naar andere opbrengsten van 
informeel leren op de werkplek is gekeken naar de employability van medewerkers. Hierbij komen uit 
verschillende onderzoeken tegenstrijdige resultaten. Uit onderzoek van Rowden (2002) blijkt dat 
informeel leren bijdraagt aan de employability van medewerkers. Hoe meer mensen leren, hoe meer 
zij inzetbaar zijn op verschillende plekken en logischerwijs leidt dit tot employability. Van der 
Heijden et al. (2009) komen echter tot de conclusie dat informeel leren vooral bijdraagt aan het nog 
beter uitvoeren van de zaken die de medewerker al beheerst en daardoor juist niet bijdraagt aan  een 
bredere inzetbaarheid van medewerkers. Voor de volledigheid wordt deze variabele toch opgenomen 




Tabel 2.1  
Opbrengsten van informeel leren op de werkplek gerangschikt naar auteurs 
Opbrengst  Bron 
Competentieontwikkeling Skule (2004) / Van Woerkom (2003) 
Vermindering van de werkstress Karasek en Theorell (1990)  
Employability Rowden (2002) / Van der Heijden et. al. (2009) 
Medewerkertevredenheid Karasek en Theorell (1990)  
 
Zoals zal blijken in hoofdstuk drie van dit onderzoek, wordt alleen de variabele 
competentieontwikkeling meegenomen in dit onderzoek. Dit onderzoek richt zich op het leren op de 
werkplek in die zin dat leren bijdraagt aan verbetering van het werk. De andere effecten die gevonden 
zijn, zijn indirecte effecten en voor dit onderzoek van ondergeschikt belang.  
2.4 Kenmerken van de organisatie die van invloed zijn op werkplekleren 
In de vorige paragrafen is aandacht besteed aan de definitie van informeel leren, de werkzaamheden 
die leerrijk zijn en de opbrengsten van informeel leren op de werkplek. In deze paragraaf wordt 
onderzocht welke kenmerken van de organisatie van invloed zijn op het informele leren op de 
werkplek. Deze kenmerken hebben betrekking op: aard van het werk, rol van de leidinggevende, 
steun, feedback en werkdruk. 
 
 Aard van het werk 
Skule (2004) deed onderzoek naar de vraag op welke wijze werkomgevingen zo kunnen worden 
georganiseerd dat medewerkers optimaal kunnen leren van hun werk. Skule (2004) benoemt een 
aantal aandachtspunten. De werkplek moet een hoge mate van wisseling van de werkprocessen 
kennen, aan de werkplek moeten door klanten, managers en collega’s hoge eisen worden gesteld, 
de medewerker moet een bepaalde invloed hebben op het eigen werk (beslissingen nemen, 
projectmanagement, werkgroepen aansturen enz.), de medewerker moet kunnen leren door het 
zien van directe resultaten op het werk en er moet een duidelijke beloning zijn van de taak die 
wordt uitgevoerd. In een literatuuronderzoek naar een specifieke vorm van leren op de werkplek, 
namelijk de transfer van klaslokaal naar werksituatie, constateerden Baldwin en Ford (1988) dat  
het belangrijk is dat de medewerker kan beschikken over een hoge mate van autonomie, om op die 
manier de kennis en vaardigheden te kunnen uitproberen in zijn eigen praktijk. Alhoewel dit 
onderzoek gaat over formeel leren blijkt ook deze mogelijkheid tot ‘uitproberen’ belangrijk te zijn 
bij het informeel leren. Dat is uitgewerkt in paragraaf 2.2, waarin het ‘experimenteren’ als 
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belangrijke eis aan de werkplek werd genoemd (Van Woerkom, 2003 en Poortman et al.,2004). 
Het ligt voor de hand dat dan ook autonomie belangrijk is in het bevorderen van informeel leren.  
 
 Steun 
Zowel Van der Klink (1999) als Kwakman (1999) benoemen het punt ‘steun’ van de 
leidinggevende en de omgeving. Kwakman (1999) noemt dit de ‘sociaal emotionele steun’ van de 
omgeving. In haar onderzoek naar het leren van docenten blijkt dat docenten zelf naar voren 
brengen dat deze sociaal emotionele steun erg belangrijk is. Uit de analyses blijkt vervolgens dat 
deze steun een klein verband heeft met het leren op de werkplek. Ook Van der Klink (1999) vindt 
dat deze steun van belang is, maar ook hier draagt de steun van de leidinggevende en collega’s 
minimaal bij aan de verklaarde variantie. Zoals eerder is gepresenteerd vindt ook Skule (2004) de 
steun van leidinggevende en omgeving een belangrijke variabele in het creëren van een leercultuur 
in de organisatie. 
 
 Feedback 
Van der Klink (1999) stelt dat feedback van de leidinggevende en collega’s bijdraagt aan 
competentieontwikkeling. Hij maakt daarbij de kanttekening dat het bij feedback gaat om 
vaardigheden die direct bijdragen aan de realisatie van een dienst of een product. Vaardigheden 
die niet rechtstreeks bijdragen aan de realisatie hiervan liggen minder in het zicht van de manager 
en daarom wordt daarop minder feedback gegeven. Ook uit het onderzoek van Van Woerkom 
(2003) blijkt dat feedback een belangrijke voorwaarde is voor competentieontwikkeling. Van 
Woerkom (2003) richt zich hierbij niet zozeer op de inhoud van de feedback, maar meer of de 




 Rol van de leidinggevende  
Naast de steun en de feedback van de leidinggevende is er meer te zeggen over de rol van de 
leidinggevende. Zoals blijkt uit het onderzoek van Skule (2004) speelt de leidinggevende een rol 
in een organisatie met een goed leerklimaat. Eén van de variabelen die Skule (2004) vond, is dat 
de medewerker goede ondersteuning moet krijgen van het management en de leidinggevende. Als 
we bijvoorbeeld kijken naar het kenmerk ‘ondersteuning van het management voor het leren’ dan 
blijkt dat ook Baldwin en Ford (1988) deze ondersteuning van het management belangrijk vinden. 
Zij stellen in hun onderzoek een relatie vast tussen informeel leren en werkstress. Eén van de 
variabelen die op deze relatie van invloed is is de steun van de leidinggevende. Ook Driver (2002) 
herkent deze steun van de leidinggevende. Driver (2002) typeert deze steun als een rol waarin 
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respect centraal staat. De leidinggevende moet zich respectvol tonen aan de medewerker en moet 
ook bronnen beschikbaar stellen om te leren. Daarbij kan de leidinggevende zelf als bron optreden, 
maar ziet Driver (2002) ook een faciliterende rol weggelegd voor de leidinggevende, in die zin dat 
hij bronnen beschikbaar stelt om te kunnen leren.  
 
 Werkdruk 
Van der Klink (1999) stelt op basis van verschillende onderzoeken naar vormen van zelfstudie op 
de werkplek dat een hoge werkdruk belemmerend werkt ‘op de verwerving en toepassing van 
nieuwe kennis en vaardigheden’. Uit het onderzoek van Kwakman (1999) blijkt dat werkdruk 
maar een kleine invloed heeft op competentieontwikkeling, al stelt ze er zelf dat ze dit niet goed 
kan verklaren. Koopmans (2006) stelt dat werkdruk ervoor zorgt dat er geen tijd is om te leren. 
Koopmans (2006) stelt naar aanleiding van onderzoek vast, dat een professional ongeveer twee 
uren per week moet kunnen besteden aan leren. Uit haar onderzoek is niet op te maken hoe sterk 




Kenmerken van de organisatie die van invloed zijn op werkplekleren 
Kenmerken van de organisatie Bron 
Aard van het werk Skule (2004) 
Steun Skule (2004) / Van der Klink (1999) / Kwakman (1999)  
Feedback Van der Klink (1999) / Van Woerkom (2003) 
Rol van leidinggevende Skule (2004) / Baldwin en Ford (1988) / Driver (2002) 
Werkdruk Van der Klink (1999) / Kwakman (1999) / Koopmans (2006) 
 
 
2.5 Kenmerken van de professional die werkplekleren beïnvloeden 
In de vorige paragraaf is stilgestaan bij de kenmerken van de organisatie die van invloed zijn op het 
informeel leren op de werkplek. In deze paragraaf gaat het over de kenmerken van de persoon die van 
invloed zijn op dit informele leren op de werkplek. Ook in deze paragraaf is gekozen voor een 
puntsgewijze presentatie van de persoonskenmerken die van invloed zijn op informeel leren op de 
werkplek. In tabel 2.4. worden de variabelen overzichtelijk gepresenteerd. 
 
 Self efficacy 
Verschillende organisatiepsychologen besteden aandacht aan de rol die ‘self efficacy’ speelt in 
gedragsverandering (Van der Klink, 1999). Onder self efficacy verstaat Bandura (1977)  het 
13 
 
individuele geloof in de mogelijkheid om een bepaalde taak uit te kunnen voeren of bepaald 
gedrag te vertonen. Deze variabele heeft een positief effect op kennis delen, vragen om feedback 
(Van Woerkom, 2003) en op het zelfvertrouwen van de medewerker (Bandura, 1977). Dit 
zelfvertrouwen fungeert als een intermediair tussen persoons-, omgevings- en 
opleidingskenmerken enerzijds en het gedrag op de werkplek anderzijds (Van der Klink, 1999). 
Van Woerkom (2003) stelt zelfs dat self efficacy voorwaarde is om te kunnen leren van informele 
leeractiviteiten. Gielen en Van der Klink (1995) adviseren de variabele ‘self efficacy’, in 
onderzoek naar de verklaring van de effectiviteit van leren en opleiding, altijd op te nemen.  
 
 Interne locus of control 
Naast de variabele self efficacy is er nog een perceptie die van belang is bij het informeel leren. 
Dat gaat om de mate waarin men beschikt over een interne locus of control. Bij een interne locus 
of control ervaart iemand veel controle over zichzelf en zijn functioneren. Een externe locus of 
control ervaart iemand als deze weinig controle ervaart maar zichzelf meer als ‘afhankelijk’ van 
zijn of haar omgeving beschouwt. Uit onderzoek van Noe en Schmitt (1986) blijkt dat het hebben 
van een interne locus of control een positieve bijdrage levert aan de uitkomsten van leren. Ook 
Kwakman (1999) neemt deze variabele op vanuit de gedachte dat interne locus of control een 
voorwaarde is om informeel te leren op de werkplek.  
 
 Leeftijd en opleidingsachtergrond 
Borghans et al. (2006) deden een grootschalig onderzoek in Nederland en vonden dat leeftijd en 
opleidingsachtergrond van invloed zijn op het informeel leren op de werkplek. Jongere 
medewerkers leren meer van leerrijke taken en medewerkers die hoger opgeleid zijn bevinden zich 
vaker in omgevingen waarin veel geleerd kan worden. De gevonden resultaten zijn aannemelijk en 
worden ook gevonden door andere onderzoekers (o.a. Van Woerkom 2003, Streumer, 2005, 
Koopmans 2006, Noe & Schmitt, 1986), maar het wordt voor de lezer niet duidelijk wat de inhoud 
van de schalen in het onderzoek van Borghans et al. (2006) is geweest. Daardoor zijn de 
constructies weinig doorzichtig. Kortom, een hogere leeftijd leidt tot minder informeel leren op de 
werkplek en een hoge opleidingsachtergrond leidt tot meer informeel leren op de werkplek. 
 
 Motivatie 
Een andere variabele die door verschillende onderzoekers wordt genoemd is ‘motivatie’. Onstenk 
(2004) operationaliseert deze motivatie als ‘de bereidheid om te leren’ en stelt vast dat juist deze 
motivatie  een centraal aandachtspunt is in de sturing van het leren door de lerende zelf. Eraut 
(2000) zit op dezelfde lijn als Onstenk (2004) en operationaliseert motivatie als de ‘intentie om te 
leren’. Onstenk (2004) noemt ook dat de lerende een zekere bereidheid moet hebben om zich te 
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wagen aan experimenteren, zich open te stellen voor nieuwe ervaringen, fouten durft in te zien en 
te analyseren, eigen verwachtingen en vooronderstellingen kan en wil expliciteren en over 
bereidheid moet beschikken om een nieuwe poging te doen als de eerdere niet geslaagd is.  
Maar waarom is motivatie dan zo belangrijk? Noe en Schmitt (1986) vinden dat motivatie de 
belangrijkste voorspeller is van de transfer van de kennis, vaardigheden en attituden naar de 
werkplek. Ook Van Woerkom (2003) geeft aan dat motivatie bijdraagt aan informeel leren op de 
werkplek. In haar uiteindelijke model valt de variabele motivatie echter weg. De reden die zij 
hiervoor geeft is dat motivatie een te breed en veelomvattend begrip is om in haar survey op te 
nemen.  
 
 Mate van beeld van de toekomstige loopbaan  
Van Woerkom (2003) noemt als belangrijke variabele de ‘mate waarin men een beeld heeft bij de 
toekomstige loopbaan’. Een duidelijk beeld van deze loopbaan kan een motivatie zijn tot leren. 
Ook Borghans et al. (2006) vinden dat deze variabele van invloed is op het leren, maar zij stellen 
vast dat dit vooral het geval is bij hoger opgeleide medewerkers. Het is overigens niet helemaal 
helder op welke wijze de schaalconstructie heeft plaatsgevonden, waardoor de betrouwbaarheid 
van deze variabele in het onderzoek van Borghans et al. onduidelijk blijft.  
 
 Leervaardigheden 
Raemdonck (2006) heeft zich bezig gehouden met  verschillen in leervaardigheden tussen hoger- 
en lager opgeleide medewerkers. Raemdonck (2006) komt tot de conclusie dat zowel lager- als 
hoger opgeleiden beter leren als zij beschikken over zelfsturende leerstrategie. In deze strategie 
neemt een individu, met of zonder hulp van anderen, het initiatief in het bepalen van de 
leerbehoefte, het formuleren van leerdoelen, het inventariseren van mogelijkheden om te leren en 
het evalueren van leerresultaten. De lerende kiest dus zelf wat, wanneer, hoe en met welk doel hij 
leert. Hiervoor moet hij beschikken over de juiste leervaardigheden om deze strategie te kiezen en 
ervan te leren. Deze leervaardigheden komen ook terug bij Onstenk (2004) Hij stelt dat voor leren 
altijd een activiteit van de lerende verreist is en een interpretatie van de situatie als leersituatie 
nodig is om te kunnen leren.  
 
Tabel 2.3 
Kenmerken van de professional die van invloed zijn op werkplekleren 
Kenmerken van de professional Bron 
Geloof in eigen kunnen Van Woerkom (2003) / Bandura (1977) / Van der Klink (1999) 
Interne locus of control Noe en Schmitt (1986) 
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Leeftijd en opleidingsachtergrond  Borghans, Golsteyn en De Grip (2006) / Noe en Schmitt (1986) 
Motivationele aspecten Noe en Schmitt (1986) / Van Woerkom (2004) / Eraut (2000) /  
Onstenk (2004) 
Beeld van loopbaan in de toekomst Borghans, Golsteyn en De Grip (2006) / Van Woerkom (2003) 
Leervaardigheden Raemdonck (2006) / Onstenk (2004) 
 
2.6 Kanttekeningen bij onderzoek naar werkplekleren  
Aan het einde van deze literatuurverkenning is het, voordat de onderzoeksvragen worden 
gepresenteerd, tijd voor een pas op de plaats. Er zijn namelijk kanttekeningen te plaatsen bij (het 
onderzoek naar) het informele leren op de werkplek. In deze paragraaf zullen we een drietal 
kanttekeningen bespreken. Ten eerste is er een kanttekening te plaatsen bij de vraag of 
competentieontwikkeling op de werkplek wel mogelijk is. Ten tweede blijkt het onderzoeken van 
informeel leren geen sinecure en ten derde blijkt de achtergrond van de onderzoekers belangrijk bij de 
gehanteerde referentiekaders. 
Met betrekking tot de eerste kanttekening het volgende. Nijhof (2006) ziet de werkplek als een 
leeromgeving met potentie, maar er kan volgens hem (pas) worden geleerd als de juiste condities 
aanwezig zijn. Nijhof (2006) stelt zichzelf de vraag of het wel mogelijk is alle onderdelen van de 
competentie te leren op de werkplek. Hij geeft hiervoor enkele voorbeelden: ‘kan men bijvoorbeeld 
Alzheimerpatiënten verplegen zonder grondige kennis van verschillende oorzaken en vormen van 
dementie en het gedrag dat daarmee samenhangt?’ De conclusie van Nijhof (2006) is dat niet iedere 
werkplek evenveel mogelijkheden tot informeel leren biedt.  
Ten tweede is er vanuit onderzoekstechnisch oogpunt een kanttekening te maken. Omdat leren en 
werken zo nauw zijn verbonden is het lastig om informeel leren op de werkplek te onderzoeken 
(Borghans et al, 2006; Eraut, 2000). Eraut (2000) geeft een overzicht van mogelijke problemen bij het 
onderzoeken van informeel leren. In een onderzoek onder verpleeg- en verloskundigen in Engeland 
bleek bijvoorbeeld dat mensen in gesprekken over informeel leren uitsluitend gebeurtenissen noemen 
met ‘zeer ingrijpende’ leeruitkomsten. Dit wijdt Eraut (2000) onder meer aan het feit dat mensen niet 
gewend zijn om over leren te spreken. Als men er al over spreekt dan gaat het over formeel leren 
(school, opleiding, cursussen enz.). Oorzaak hiervan is dat het begrip ‘leren’ bij de meeste mensen 
direct associaties oproept met georganiseerde vormen van leren. Concluderend kan worden vastgesteld 
dat onderzoek naar informeel leren op de werkplek geen sinecure is en dat er goed moet worden 
onderzocht op welke wijze informeel leren met werknemers besproken dient te worden. 
De derde kanttekening gaat over de verschillende onderzoeksgebieden van waaruit onderzoek wordt 
gedaan naar het informele leren, het onderzoek is versnipperd. Andere onderzoekers die onderzoek 
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naar informeel leren uitvoerden, constateerden dit ook reeds (Streumer & Van der Klink, 2004). Er 
worden verschillende referentiekaders gebruikt door onderzoekers uit verschillende 
wetenschapsgebieden. Zo zijn er bijvoorbeeld onderzoekers die vooral onderzoek doen naar de rol van 
informeel leren vanuit het perspectief van organisatieontwikkeling (Skule, 2004; Rowden, 2002) en 
onderzoekers die vooral onderzoek doen naar de relatie tussen informeel leren en de gezondheid van 
medewerkers (Karasek & Theorell, 1990) om maar eens een tweetal uiteenlopende referentiekaders te 
noemen.  
2.7 Onderzoeksmodel en onderzoeksvragen 
Deze literatuurverkenning is begonnen met een definitie van het informeel leren op de werkplek. 
Vervolgens zijn er verschillende activiteiten genoemd die leiden tot het informeel leren op de 
werkplek. Daarna zijn de verschillende opbrengsten besproken en zijn organisatiekenmerken en 
persoonskenmerken gepresenteerd die van invloed zijn op competentieontwikkeling op de werkplek. 
Aan het einde van deze paragraaf wordt een integratief onderzoeksmodel getoond waarin alle 
variabelen die in deze verkenning zijn gevonden worden opgenomen (zie figuur 2.1). Niet alle 
gevonden variabelen worden meegenomen in het onderzoek, daarover volgt meer in de volgende 
hoofdstukken (zie daarvoor figuur 3.1). Op basis van de literatuurverkenning worden de volgende 
onderzoeksvragen geformuleerd voor het vervolg van het onderzoek:  
 
1. Wat is de invloed van kenmerken van de professional en kenmerken van de organisatie op het 
uitvoeren van informele leeractiviteiten door professionals op hun werkplek? 
2. Wat is de invloed van informele leeractiviteiten, kenmerken van de professional en kenmerken 




















Kenmerken van de organisatie 
- Leerintensief werk 
- Autonomie van de medewerker 
- Steun van leidinggevende en collega’s  
- Feedback van leidinggevende en collega’s 
- Werkdruk 
Kenmerken van de professional 
- Vertrouwen in eigen kunnen 
- Interne locus of control 
- Opleidingsachtergrond, leeftijd 
- Beelden van werk in toekomst 
- Motivatie  
- Leervaardigheden  
 
Informeel leren op de werkplek 
Uitvoeren van informele leeractiviteiten 
Opbrengsten 
- Competentieontwikkeling 






In dit hoofdstuk wordt uiteengezet op welke wijze de onderzoeksvragen beantwoord zullen worden. In 
de eerste paragrafen worden de context, de respondenten en de meetinstrumenten besproken. In de 
daaropvolgende paragraaf wordt ingegaan op separaat onderzoek  dat is uitgevoerd om op basis 
hiervan zelf nieuwe schalen te construeren. Tenslotte worden de procedure en de analysemethode 
besproken.  
3.1 Context van het onderzoek 
Het onderzoek wordt uitgevoerd binnen Yorneo, een instelling voor Jeugd & Opvoedhulp. Jaarlijks 
worden er meer dan 1000 kinderen (van 0 – 18 jaar) en gezinnen ondersteund en behandeld. Het 
betreft hier zowel ambulante- als dagbehandeling. Binnen Yorneo werken ongeveer 500 medewerkers. 
Alle medewerkers die direct betrokken zijn binnen het primaire proces krijgen bij indiensttreding een 
achttal dagen training, waarin de visie-elementen van de organisatie worden vertaald naar de 
handelingspraktijk. Gedurende de loopbaan binnen Yorneo bestaan er mogelijkheden om trainingen te 
volgen. Alle teams worden aangestuurd door een teamleider en een gedragswetenschapper, die op hun 
beurt weer worden aangestuurd door een clustermanager. De teamleider is verantwoordelijk voor de 
aansturing en de facilitaire zaken, de gedragswetenschapper is verantwoordelijk voor het stellen van 
de behandelcontext en de voortgang van de inhoudelijke ontwikkeling van medewerkers. In alle teams 
vinden intervisie en supervisies plaats onder leiding van de gedragswetenschapper. Regelmatig 
worden hiervoor ook in- en externe trainers ingezet.  
3.2 Onderzoekseenheden en respondenten 
Het onderzoek vindt plaats onder ambulante medewerkers en groepsmedewerkers die direct betrokken 
zijn bij de dagelijkse uitvoering van Jeugd & Opvoedhulp. Ambulante medewerkers bezoeken 
kinderen en gezinnen thuis en/of op school. Groepsmedewerkers werken op groepen waar kinderen 
voor korte of langere tijd verblijven. In totaal is de doelgroep van deze studie ongeveer 250 
medewerkers.  
3.3 Meetinstrumenten 
In dit onderzoek wordt gebruik gemaakt van een vragenlijst. Het voordeel van een vragenlijst is dat 
een groot aantal respondenten kunnen worden bereikt en dat deze op een systematische manier kunnen 
worden bevraagd. Een survey rechtvaardigt generaliseerbare uitspraken (Baarda & De Goede, 2006) 
maar heeft ook nadelen. Zo is het de vraag of er voldoende respons komt en moet de vragenlijst 
zorgvuldig worden opgezet, zodat de vragenlijst ook meet wat deze moet meten (begripsvaliditeit). 
Tevens geven Baarda en De Goede (2006) aan dat het belangrijk is om kennis te hebben van statistiek 
om de juiste analyses te kunnen uitvoeren en daaropvolgend de juiste conclusies te kunnen trekken. 
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Het genoemde nadeel van de respons wordt ondervangen door deze vragenlijsten uit te zetten via de 
teamleider na een mail met verzoek om medewerking door de clustermanager. Om de begripsvaliditeit 
te waarborgen worden twee acties ondernomen. Allereerst wordt er in de vragenlijst gebruik gemaakt 
van items die zijn opgesteld naar aanleiding van een extra uitgevoerd onderzoek (zie volgende 
paragraaf). Ten tweede: voor de overige schalen zijn bestaande schalen gebruikt die eerder zijn 
toegepast in onderzoek naar (informeel) leren op de werkplek en betrouwbaar bleken te zijn.  
Baarda en De Goede (2006) geven nog een drietal aanwijzingen mee. Er moet in de vragen sprake zijn 
van een bepaalde contextgebondenheid, sprake van helder taalgebruik en sprake van een duidelijk 
begrip van de meetcategorie. Deze zaken worden getoetst door een conceptvragenlijst voor te leggen 
aan een aantal respondenten in een kleine pilot. Uiteindelijk bestaat de lijst uit vier onderdelen, een 
aantal items over leeractiviteiten  en een aantal items over competentieontwikkeling. De items die voor 
deze onderdelen zijn gebruikt zijn zelf ontwikkeld. In paragraaf  3.3.1 wordt de gevolgde procedure 
om te komen tot de items verder uitgelegd. Vervolgens wordt ingegaan op de items van de twee 
resterende onderdelen van de vragenlijst, namelijk de items over organisatiekenmerken en de items 
over kenmerken van de professional (paragraaf 3.3.2). 
3.3.1  Meetinstrument informele leeractiviteiten en competentieontwikkeling 
Om meer grip te krijgen op de inhoud van ‘informele leeractiviteiten’ en ‘competentieontwikkeling’ 
bij jeugdhulpverleners is een separaat onderzoek uitgevoerd. Zoals uit de literatuurstudie blijkt, is er 
geen onderzoek beschikbaar over het informele leren op de werkplek door jeugdzorgprofessionals. Er 
bestaan dus ook geen schalen die de informele leeractiviteiten en de competentieontwikkeling van 
jeugdhulpverleners meten. Dat is reden waarom de schalen dus zelf ontwikkeld moeten worden.  
 
Context van het onderzoek 
Het onderzoek vindt plaats onder een aantal medewerkers die al langere tijd werkzaam zijn bij 
Yorneo. Hierbij zijn de medewerkers geselecteerd uit verschillende delen van de organisatie. Zo zijn 
een aantal ambulant medewerkers gevraagd om mee te werken, zijn enkele medewerkers gevraagd die 
ervaring hebben op de verschillende groepen en zijn medewerkers gevraagd die ervaring hebben met 
hulpverleningsmodules waarin training een belangrijke rol speelt.  
 
Onderzoekseenheden en respondenten 
De medewerkers zijn gekozen uit verschillende afdelingen, hebben tenminste 7 jaar en ten hoogste 22 
jaar werkervaring. De jongste was 27 jaar en de oudste 54. Er zijn vier vrouwen en drie mannen 






Eraut (2000) geeft aan dat er een aantal problemen zijn te verwachten tijdens een onderzoek naar het 
werkplekleren. Hij baseert dit op basis van gesprekken die hij voerde met verpleegkundigen. Een 
aantal belangrijke bevindingen die Eraut (2000) noemt zijn: gesprekpartners noemen uitsluitend 
gebeurtenissen met zeer ingrijpende leeruitkomsten hebben geen ervaringen met het spreken over het 
eigen leren, vinden het onderwerp ‘leren’ lastig en benoemen oorzaken van veranderingen niet als 
leren. Als oorzaken hiervoor noemt Eraut (2000) dat het begrip ‘leren’ bij mensen associaties oproept 
van school, dus het formele leren. Ook Boud en Solomon (2003) geven aan dat het begrip leren bij 
medewerkers andere associaties oproept. 
Met dit gegeven is rekening gehouden bij de opzet van de interviews die met jeugdhulpverleners 
hebben plaatsgevonden. De eerste vraag van het interview gaat over het functioneren en niet over het 
leren: ‘Neem in gedachten één van je collega’s waarvan je vindt dat hij/zij goed functioneert. Aan 
welke kenmerken kun je merken dat hij/zij goed functioneert?’ De tweede vraag is erop gericht om de 
geïnterviewden erop te brengen om verschillen te zien tussen het huidige functioneren en het 
functioneren op het moment van indiensttreding: Welk verschil is er in de manier waarop je nu je werk 
uitvoert en de manier waarop je dat deed toen je net in dienst kwam? Aan de hand van de uitkomsten 
van deze vraag kan worden ingeschat wat er is geleerd. De reden van dit leren is dan nog niet helemaal 
bekend. Daarvoor diende de laatste vraag: Met welke redenen (en waardoor) doe je je werk nu anders 
dan op het moment dat je net in dienst kwam? Aan de hand van deze set vragen kan worden 
vastgesteld of competentieontwikkeling plaatsvindt.  
 
Procedure 
Er is gebruik gemaakt van een viertal groepsinterviews in kleine groepen van 2 of 3 medewerkers. De 
interviews werden gehouden op de locatie waar de medewerkers werken.  
 
Analyse, resultaten en conclusies 
Van de gesprekken zijn schriftelijke verslagen gemaakt. Op basis van deze verslagen is vervolgens een 
tweetal lijsten opgesteld: één met informele leeractiviteiten en een tweede met de door de 
jeugdhulpverleners genoemde aspecten van competentieontwikkeling. Op basis daarvan zijn er items 
voor de vragenlijst opgesteld. In tabel 3.1 zijn de items opgenomen voor de schaal informele 













1 Ik spreek met mijn leidinggevende en mijn collega’s over het verbeteren van de 
hulpverlening van Yorneo 
2 Ik werk mee in een werkgroep of projectgroep voor mijn werk 
3 Ik spreek met collega’s over specifieke casussen 
4 Ik draag mijn kennis over aan (nieuwe) collega’s of aan een stagiaire 
5 Ik lees vakliteratuur 
6 Ik vraag gericht feedback aan de cliënten die ik begeleid en pas mijn hulpverlening 
daarop aan 
7 Ik experimenteer met verschillende aanpakken in mijn hulpverleningsgesprekken 
8 Ik grijp terug naar de methodiekhandleiding van de methodiek die ik uitvoer 
9 Ik bespreek een contact met een cliënt voor met een collega 
10 Ik reflecteer met collega’s over mijn hulpverleningsaanpak 
11 Ik heb dagelijks collegiaal contact met mijn collega’s 
12 Met mijn teamleider of behandelcoördinator reflecteer ik op mijn werk. 
13 Ik schrijf verslagen van de gesprekken die ik heb gevoerd 
14 Ik spreek met professionals van andere organisaties (bijvoorbeeld hulpverleners, 
leerkrachten enz.) 
15 Ik kijk de kunst van het werken met cliënten af bij collega’s 






Item: Door mijn ervaring heb ik geleerd: 
1 om zelfstandig te opereren 
2 dat het belangrijk is om zonder informatie het eerste cliëntcontact aan te gaan 
3 dat elke cliënt (of systeem) de oplossing voor zijn/haar eigen probleem in zich heeft 
4 dat het werkt om de controle los te laten en aan te sluiten bij het tempo van de cliënt 




6 minder ‘van te voren’ een plan te hebben om mee te werken 
7 om naast mijn eerste ingeving, meerdere benaderingsperspectieven te verzinnen voor de 
hulpverlening 
8 dat feedback echt nodig is om te blijven leren 
9 om humor in te zetten tijdens mijn contacten 
10 dat hulpverlening echt mijn vak is 
 
Zoals eerder is vermeld is er geen literatuur beschikbaar over de informele leeractiviteiten van 
jeugdzorgprofessionals. Wel is er onderzoek gedaan naar het leren van docenten in het voortgezet 
onderwijs (Kwakman, 1999). Zij deed onderzoek naar het uitvoeren van informele leeractiviteiten van 
de docenten en ontwikkelde een lijst van 18 activiteiten die, in meer of in mindere mate, bijdragen aan 
de ontwikkeling van docenten. De doelgroep docenten of jeugdzorgprofessionals is verschillend, maar 
er zijn ook overeenkomsten. Om te kijken of de resultaten uit de interviews compleet waren, is de lijst 
met informele leeractiviteiten van Kwakman (1999) naast de resultaten uit de interviews gelegd. De 18 
activiteiten zijn opgenomen in bijlage 1 in de eerste kolom. In de tweede kolom staan de activiteiten 
die zijn gevonden in het vooronderzoek. In de derde kolom staat beschreven of de activiteit wordt 
meegenomen in de uiteindelijke vragenlijst. In de tabel is ook te zien dat enkele kenmerken zijn 
samengenomen in één item, dan is er namelijk ‘idem’ vermeld. In de laatste kolom staat het 
uiteindelijke item voor de vragenlijst opgenomen. Voor de variabele ‘uitvoeren van informele 
leeractiviteiten’ zijn dat een zestiental items en voor de variabele ‘competentieontwikkeling’ zijn dit 
een tiental items. 
3.3.2 Meetinstrumenten kenmerken van organisatie en kenmerken professional 
Een ideale vragenlijst bestaat uit niet meer dan maximaal 70 items (Baarda & De Goede, 2006). 
Daarom kunnen niet alle variabelen die zijn gevonden in het literatuuronderzoek terugkomen in de 
vragenlijst, de vragenlijst zou dan te omvangrijk worden. Er vallen dus enkele variabelen die wel zijn 
gevonden in het literatuuronderzoek (zie hoofdstuk 1), af. In deze paragraaf wordt toegelicht waarom 
er gekozen is voor de verschillende variabelen.  
Met betrekking tot de kenmerken van de organisatie worden de volgende variabelen in het onderzoek 
opgenomen: leerintensief werk, werkdruk, steun en feedback van leidinggevende en collega’s. Dit zijn 
variabelen die veelvuldig in onderzoek naar informeel leren op de werkplek worden meegenomen. Dat 
geldt niet voor de variabele autonomie. Alhoewel wel blijkt dat deze variabele van invloed is, wordt er 
in dit onderzoek voor gekozen om de variabele, in verband met de lengte van de vragenlijst, niet mee 
te nemen.  
Om de variabele leerintensief werk te kunnen meten is een schaal geconstrueerd op basis van de schaal 
die door Skule (2004) is gehanteerd. De schaal meet de perceptie van de medewerker over de mate 
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waarin het werk leerintensief is. Eén van de items is: over de taken die ik uitvoer heb ik zelf 
beslissingsbevoegdheid. De schaal bestaat uit 4 items.  
De variabele werkdruk is gemeten aan de hand van een schaal die is gebaseerd  op  Van der Klink 
(1999). De schaal is aangepast naar de situatie van het onderzoek en bestaat uit een vijftal items. Een 
voorbeelditem is: ‘het tempo van het werk dat ik doe is moeilijk bij te houden’. Werkdruk heeft 
betrekking op de (on)mogelijkheden om het werk uit te voeren binnen de beschikbare tijd en de 
fysieke en psychische belasting die hiermee gepaard gaat (Ford, Quinones, Sego & Sorra, 1992). 
Voor de variabelen steun en feedback van de leidinggevende en steun en feedback van de collega’s 
wordt gebruik gemaakt van de schalen die zijn geconstrueerd door Van der Klink (1999). Deze items 
zijn oorspronkelijk bedoeld voor onderzoek naar leren op kleine postkantoren. Omdat de teams binnen 
Yorneo worden aangestuurd door een teamleider en een behandelcoördinator is er onderscheid 
gemaakt tussen de steun van de teamleider en de feedback van de behandelcoördinator. In navolging 
van Van der Klink (1999) worden de begrippen ‘steun’ en ‘feedback’ als volgt geoperationaliseerd: 
feedback is zowel de positieve en negatieve feedback die de hulpverlener ontvangt van de collega of 
de behandelcoördinator ten aanzien van de uitvoering van de hulpverlening. Steun is 
geoperationaliseerd als de aandacht die de hulpverlener ontvangt van de teamleider en de collega’s die 
is gericht op het welbevinden en het functioneren van de trainee. De vragen zijn bewerkt naar de 
situatie van de organisatie. De alpha’s die worden genoemd zijn van de originele schalen zoals deze 
zijn gebruikt in het onderzoek van Van der Klink (1999). Er zijn 5 items over de steun van de 
teamleider (α = .85) zoals bijvoorbeeld: ik voel mij erg ondersteund door mijn teamleider, 5 items over 
de steun van collega’s (α = .77), zoals bijvoorbeeld: mijn collega’s waarderen mijn mening. Er zijn 4 
items over de feedback van de behandelcoördinator (α = .88), zoals bijvoorbeeld mijn 
behandelcoördinator geeft me gerichte adviezen over mijn werk met cliënten en 4 items over de 
feedback van collega’s (α = .79) zoals bijvoorbeeld: mijn collega’s geven hun mening over mijn werk 
met cliënten.  
 
Bij de kenmerken van de professional is ervoor gekozen om leervaardigheden, geloof in eigen kunnen 
en de mate waarin men een beeld heeft over de loopbaan en de carrièreplanning wel mee te nemen. De 
opleidingsachtergrond wordt niet meegenomen omdat de onderzoeksgroep wat dat betreft een 
homogeen karakter heeft. De interne locus of control wordt niet meegenomen omdat de variabele 
geloof in eigen kunnen al wordt meegenomen en deze twee variabelen inhoudelijk gezien erg dicht bij 
elkaar liggen. De variabele motivatie wordt niet meegenomen in het onderzoek. Dit vanwege de 
uitgebreidheid van het begrip en de veelheid vragen die nodig zijn om het begrip te meten (zie o.a. 
Van der Klink, 1999 en Van Woerkom, 2003). De variabele ‘geloof in eigen kunnen’ is gebruikt uit de 
vragenlijst kritisch reflectief werkgedrag van Van Woerkom (2003). Deze variabele wordt gemeten 
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door zes vragen (α = .76) en is vertaald naar het Nederlands. Voorbeeldvraag is: ‘ik heb het gevoel dat 
ik nog effectiever kan werken’.  
De variabele loopbaanplanning is overgenomen uit de vragenlijst kritisch reflectief werkgedrag van 
Van Woerkom (2003). Er is gebruikgemaakt van een vijftal items (α = .80) en een voorbeelditem is: ik 
vind het belangrijk om een baan te hebben waarin ik mij kan ontwikkelen’.  
De variabele leervaardigheden is gebaseerd op een schaal met 12 items die is geconstrueerd in het 
onderzoek van Raemdonck (2006). Leervaardigheden zijn nodig om überhaupt te kunnen leren 
(Onstenk, 2004). De vragen zijn aangepast naar de situatie van het onderzoek. Een voorbeelditem is: ik 
streef naar uitwisseling van ervaringen met mensen die veel ervaring hebben. In figuur 3.1 zijn de 

















Figuur 3.1. Onderzoeksmodel met variabelen die meegenomen worden in het onderzoek 
 
3.3.3 De inhoud van de vragenlijst 
Op basis van bovenstaande gegevens is een vragenlijst opgesteld. De vragenlijst bestaat uit drie delen. 
Het eerste deel, sectie a, handelt over de informele leeractiviteiten en bestaat uit 16 vragen die worden 
gescoord op een vijfpunts Likert schaal (1 = nooit, 5 = altijd). Het tweede gedeelte, sectie b, bestaat uit 
10 vragen en gaat over de competentieontwikkeling. Hierbij wordt eveneens gescoord op een vijfpunts 
Likert schaal (1 = helemaal mee oneens en 5 = helemaal mee eens). Het derde gedeelte, sectie c, 
bestaat uit 50 vragen die tevens op een vijfpunts Likert schaal worden gemeten (1 = helemaal mee 
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oneens en 5 = helemaal mee eens). Tenslotte worden er vijf vragen gesteld over geslacht, leeftijd, 
aantal jaren ervaring, uren en eventuele opmerkingen op de vragenlijst. In tabel 3.3 worden de items 
gepresenteerd. 
 
Tabel 3.3  
Overzicht van de schalen in de vragenlijst en nummering van de items  
Schalen Items vragenlijst 
Sectie a  
Informele leeractiviteiten 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 
Sectie b  
Competentieontwikkeling 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 
Sectie c  
Feedback behandelcoördinator 1, 8, 11, 28 
Feedback collega’s 3, 5, 7, 17 
Steun teamleider 4, 10, 13, 19, 23 
Steun collega’s 2, 15, 18, 25, 31 
Leerintensief werk 6, 21, 27, 34 
Geloof in eigen kunnen 9, 22, 26, 29, 32, 36 
Leervaardigheden 12, 14, 20, 24, 38, 40, 41, 43, 44, 45, 46, 49 
Werkdruk 16, 33, 37, 48, 50 
Loopbaanontwikkeling 30, 35, 39, 42, 47 
 
3.3.4 Constructie en betrouwbaarheid van de schalen 
Voordat items uit de vragenlijst tot een schaal samengevoegd kunnen worden is van belang om na te 
gaan of de items normaal verdeeld zijn. Hierom zijn de scheefheid en de gepiektheid vastgesteld. Een 
uitkomst tussen de -1.25 en 1.25 wordt als (minimaal) acceptabel beschouwd. Op basis van deze 
analyse zijn de items A3, B1, C2, C3, C36, C40 en C45 verwijderd (zie bijlage 2 waarin de vragenlijst 
is opgenomen). De uitkomsten van de berekening van de scheefheid en gepiektheid staan in bijlage 3. 
Zoals in het vorige hoofdstuk is toegelicht, zijn de items van de schalen informele leeractiviteiten en 
competentieontwikkeling zelf geconstrueerd. Om na te gaan of ze tot een schaal mogen worden 
samengevoegd is een factoranalyse uitgevoerd. Op basis van het Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 
criterium is vastgesteld of een factoranalyse mag worden toegepast. Als de KMO een waarde heeft 
tussen 0 en 1 en hoger is dan 0.7 mag de factoranalyse worden uitgevoerd. Voor informele 
leeractiviteiten is de KMO .75 en voor competentieontwikkeling  is deze .71. Er wordt een 
exploratieve datareductiemethode gebruikt om te toetsen of er meerdere factoren in de schaal 
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aanwezig zijn. Er is hierbij gebruik gemaakt van de rotatiemethode varimax. Deze methode is gekozen 
omdat deze eenvoudige factoren oplevert waarbij de ladingen op een factor een hoge variantie hebben. 
Door te laten roteren (het draaien van het assenkruis) veranderen de factorladingen (maar niet de 
eigenwaarden en communaliteiten). Bij de interpretatie van de uitkomsten is als criterium gehanteerd 
dat de hoogte van de factorladingen tenminste .40 dient te zijn om een item in een schaal op te nemen. 
Het resultaat van de factoranalyse met de items die betrekking hebben op ‘informele leeractiviteiten’ is 
dat er een drietal factoren worden onderscheiden (zie bijlage 4). Op basis van de inhoud van deze 
factoren zijn de volgende drie benamingen gekozen zelfgeïnitieerd leren (vier items, A6, A7, A8, A14) 
met een verklaarde variantie van 18%, interactie met collega’s (vier items, A9, A10, A11, A15) met 
een verklaarde variantie van 10% en bijdrage aan ontwikkeling en innovatie (drie items, A1, A2, A4) 
met een verklaarde variantie van 5%. Totaal is de verklaarde variantie van de drie factoren tezamen 
33%. Voor de variabele competentieontwikkeling werd één factor (zie bijlage 4), bestaande uit 5 items 
(B5, B7, B8, B9, B10), gevonden die 19% van de variantie verklaart. De items hebben als 
gemeenschappelijk thema dat het bij alle om een bepaald houdingsaspect gaat dat de hulpverlening 
verder brengt. Zo gaan de vragen B5, B7, en B9 over bepaalde benaderingsperspectieven ‘attitude’ 
naar cliënten en gezinnen en gaan de vragen B8 en B10 over opvattingen over hulpverlening en een 
opvatting over de hulpverlener zelf. Concluderend kan worden gesteld dat deze schaal de attitude 
aspecten van competentieontwikkeling meet.  
Vervolgens is voor de schalen in dit onderzoek de Cronbach’s alpha bepaald om vast te stellen of de 
schalen homogeen zijn. Als de schalen homogeen zijn dan mogen de scores worden opgeteld tot een 
somscore, een variabele. De Cronbachs alpha (α) kan variëren tussen 0 en 1. Om een schaal als 
consistent te beschouwen moet er sprake zijn van een waarde van minimaal α = .60. Als deze waarde 
is bereikt, wordt er alleen nog een item verwijderd als er tenminste een toename van .05 kon worden 
gerealiseerd.. De variabele leerintensief werk heeft een lage betrouwbaarheid (α = .32) en verwijdering 
van items resulteerde niet in een verbetering van de homogeniteit en daarom is deze variabele niet 
meegenomen in de verdere analyses. Dat geldt ook voor de variabele ‘bijdragen aan ontwikkeling en 
innovatie’ waarvan de alpha .53 bedroeg. Voor de overige schalen is de betrouwbaarheid acceptabel 
tot goed. De hoogste alpha was voor de variabele steun van de teamleider (α =.80) en de laagste alpha, 
zij het nog steeds acceptabel,  is gevonden voor de variabele loopbaanontwikkeling (α = .68). Per 
schaal die in de verdere analyse wordt meegenomen zijn de betrouwbaarheid en het uiteindelijke 








Tabel 3.4  
Betrouwbaarheid van de schalen, aantal items per schaal  (n=157) 
Schaal Alpha Aantal items Verwijderde items 
Zelfgeïnitieerd  leren .72 4  
Interactie met collega’s .61 4  
Competentieontwikkeling .64 5  
Feedback behandelcoördinator .71 4  
Feedback collega’s .78 3 C3 
Steun teamleider .80 4 C23 
Steun collega’s .74 4 C2 
Werkdruk .71 5  
Leervaardigheden .71 10 C40 / C45 
Geloof in eigen kunnen .71 4 C29 / C36 
Beeld van loopbaanontwikkeling .68 4 C30 
 
3.4 Procedure  
De voorlopige vragenlijst is voorgelegd in een pilotgroep van vijf medewerkers uit de organisatie. De 
lijsten werden eerst ingevuld en vervolgens doorgesproken en gecheckt of de lijsten goed zijn 
begrepen. Op basis van deze pilot zijn enkele tekstuele aanpassingen doorgevoerd. De definitieve 
vragenlijst staat in bijlage 2. In tabel 3.3 treft u de verdeling van de vraagnummers over de factoren 
aan. De clustermanagers hebben de teamleiders geïnformeerd over het belang van het invullen van de 
vragenlijst. Vervolgens zijn de lijsten digitaal (per mail) of per post aangeboden aan de teamleider. Zo 
zijn er 250 lijsten uitgezet aan jeugdhulpverleners.  
3.5 Analyse 
De ingevulde vragenlijsten zijn ingevoerd in SPSS. Voor alle items wordt vervolgens de scheefheid 
bepaald. Om de consistentie van de schalen te bepalen is eerst Cronbachs alpha bepaald (zie paragraaf 
3.3.4). Daarna is, door middel van correlaties en vervolgens regressieanalyses nagegaan of er relaties 










In dit hoofdstuk worden de resultaten van het onderzoek gepresenteerd. Eerst wordt ingegaan op de 
respons en op de voorbereidende analyses. Vervolgens worden de resultaten van de berekening van de 
correlaties gepresenteerd en de uitkomsten van de regressieanalyses besproken. De uitkomsten hiervan 
worden besproken aan de hand van de drie onderzoeksvragen.  
4.1 Respons  
In de periode december 2009 tot en met januari 2010 zijn van de 250 uitgezette vragenlijsten 157 
volledig ingevulde vragenlijsten geretourneerd. Dat betekent dat 63% (24 mannen en 133 vrouwen, 
respectievelijk 18% en 82%) van de benaderde medewerkers heeft gereageerd. De verdeling tussen 
mannen en vrouwen binnen Yorneo is 20% - 80%, de respons komt daarmee nagenoeg overeen. De 
gemiddelde leeftijd van de respondenten is 36,6 jaar, gemiddeld zijn de respondenten 11,1 jaar in 
dienst en hebben ze een dienstverband van 30,3 uur per week.  
4.2 Gemiddelden van de schalen 
Opvallend is dat de gemiddelde scores van de schalen allemaal boven het theoretisch gemiddelde van 
de schaal liggen, zie tabel 4.1. De hoogste gemiddelde scores zijn gevonden voor 
competentieontwikkeling en werkdruk. Op een schaal, lopend van 1 tot en met 5 wordt hier 
respectievelijk 4.30 en 4.09 gescoord. Het laagste gemiddelde wordt gevonden bij de variabele 
zelfgeïnitieerd leren, namelijk 3.31.  
De standaarddeviatie geeft de spreiding aan van de gegeven scores. Zo is de spreiding van de scores 
bij de variabele competentieontwikkeling hoog (1.9) en bij leervaardigheden laag (.37). Uitgaande van 
het hoge gemiddelde vindt er weliswaar competentieontwikkeling plaats, maar uitgaande van de hoge 
standaarddeviatie kan hierbij worden aangetekend dat de respondenten onderling erg verschillen in de 
mate waarin zij competentieontwikkeling waarnemen. Opvallend is ook dat de gemiddelden van de 
schalen over kenmerken van de organisatie, namelijk de feedback van collega’s en 
behandelcoördinator en de steun van teamleider en collega’s, hoog is. Dat geeft aanleiding om te 
veronderstellen dat er een cultuur heerst waarin men zich gesteund voelt en waarin feedback geven een 
geaccepteerde plaats heeft gekregen. De gemiddelde score op de schaal werkdruk is hoog. Dat wil 
zeggen dat de ervaren werkdruk vrij hoog is. Toch ligt bij deze variabele ook de standaarddeviatie vrij 








Tabel 4.1  
Gemiddelden, en standaarddeviaties (n=157) van de schalen 
Schaal Gemiddelde Standaarddeviatie 
Zelfgeïnitieerd  leren 3.31 .70 
Interactie met collega’s 3.43 .67 
Competentieontwikkeling 4.30 1.90 
Feedback behandelcoördinator 3.93 .54 
Feedback collega’s 3.75 .62 
Steun teamleider 3.91 .60 
Steun collega’s 3.93 .51 
Werkdruk 4.09 .80 
Leervaardigheden 3.78 .37 
Geloof in eigen kunnen 3.88 .41 
Beeld van loopbaanontwikkeling 3.48 .61 
 
4.3 Resultaten van de analyses 
In deze paragraaf worden de onderzoeksvragen beantwoord. Hiertoe zijn correlaties berekend en is een 
correlatiematrix opgesteld (tabel 4.2). Tevens zijn regressieanalyses uitgevoerd waarvan de resultaten 
zijn weergegeven in tabellen in de tekst van deze paragraaf.  
Om het verband en de sterkte van dit verband vast te stellen tussen de verschillende variabelen, zijn 
eerst de correlaties berekend. Hiervoor is de Pearsons correlatiecoëfficiënt berekend. Omdat uit de 
literatuurverkenning niet altijd kan worden opgemaakt of er sprake is van een negatief of een positief 
verband is er tweezijdig getoetst. Het significantieniveau is vastgesteld op p = kleiner of gelijk aan .05. 














 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
Achtergrondkenmerken               
1. Leeftijd               
2. Jaren ervaring in hulpverlening .82**              
3. Uren contract .05 .11             
Informele leeractiviteiten               
4. Zelfgeïnitieerd leren .21** .19* .19*            
5. Interactie collega’s -.25** -.25** -.05 .05           
Competentieontwikkeling               
6. Competentieontwikkeling .07 .11 . 03 .25** -.03          
Kenmerken van de organisatie               
7. Feedback behandelcoördinator -.06 -.04 .00 .12 .11 .30**         
8. Feedback collega’s -.12 -.02 .01 .06 .23** .33** .55**        
9. Steun teamleider .04 .00 -.15 -.03 .16* .10 .27** .16*       
10. Steun collega’s -.25** -.13 .03 .01 .41** .24** .46** .64** .20*      
11. Werkdruk -.11 -.13 -.01 -.11 .01 .16* .10 .16* -.05 .08     
Kenmerken professional               
12. Geloof in eigen kunnen .03 .04 .05 .25** .15 .35** .59** .49** .29** .41** .16    
13. Leervaardigheden -.00 .00 .14 .42** .21** .35** .25** .28** .12 .25** .21** .34**   
14. Beeld van loopbaanontwikkeling -.27** -.23** .19* .23** .21** .14 .11 .20* .03 .24** .11 .14 .55**  
  * = significant op 0.01 niveau (tweezijdig) 
 ** = significant op 0.05 niveau (tweezijdig) 
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Vervolgens zijn multiple regressieanalyses uitgevoerd om te onderzoeken of er lineaire samenhang 
bestaat tussen één afhankelijke variabele en meerdere onafhankelijke variabelen. Kenmerkend voor 
een regressie-analyse is dat wordt nagegaan  welke variabelen de scores op een afhankelijke variabele 
kunnen voorspellen. Wanneer de voorspellende variabelen erin slagen om de uitkomstvariabele goed 
te voorspellen, beter dan op basis van toeval verwacht zou mogen worden, dan is de conclusie dat er 
lineaire samenhang aanwezig is. Om een regressie te mogen uitvoeren moet aan een aantal eisen 
worden voldaan. De eerste eis is dat de correlaties tussen de onafhankelijke variabelen niet te hoog 
mogen zijn (kleiner of gelijk aan .90 (De Vocht, 2009)). Als de correlatie hoger is dan is er sprake van 
mulicollineariteit. Zoals blijkt uit de correlatiematrix is er geen sprake van multicollineariteit. De 
tweede eis is dat er in de regressie alleen mag worden gewerkt met intervalvariabelen die normaal zijn 
verdeeld. Ook aan deze eis is voldaan omdat er schaalbare items zijn meegenomen en de items zijn 
getoetst op scheefheid en gepiektheid. Bij de multiple regressieanalyse is gebruik gemaakt van een 
stapsgewijze methode. Bij deze methode wordt er stap voor stap een onafhankelijke variabele in het 
model opgenomen, op volgorde van relatieve invloed op de afhankelijke variabele. Dit proces stopt als 
alle significante (p = 0.05) variabelen zijn opgenomen in het model.  
4.3.1 De invloed van kenmerken van de professional en kenmerken van de organisatie op het uitvoeren 
van informele leeractiviteiten 
In dit onderzoek wordt het uitvoeren van informele leeractiviteiten aan de hand van twee variabelen in 
kaart gebracht, namelijk zelfgeïnitieerd leren en interactie met collega’s. Met betrekking tot 
zelfgeïnitieerd leren blijkt uit de correlatiematrix in tabel 4.2 dat er positieve significante, maar 
zwakke, verbanden zijn met leeftijd (r =.21), geloof in eigen kunnen (r =.25) en beeld van 
loopbaanontwikkeling (r =.23). Een iets sterker positief en significant verband wordt gevonden met 
leervaardigheden (r =.42).  
Bij de regressieanalyse waarbij als afhankelijke variabele zelfgeïnitieerd leren werd genomen en de 
kenmerken van de professional en kenmerken van de organisatie als onafhankelijke variabelen werden 
ingevoerd, bleken een drietal variabelen de scores te voorspellen (verklaarde variantie van 26%), 
namelijk: de variabelen leervaardigheden, leeftijd en werkdruk. Van deze drie variabelen draagt 
leervaardigheden (18%) het meeste bij aan de verklaarde variantie. Leeftijd voegt iets meer toe (5%) 
en werkdruk (3%) voegt tenslotte heel weinig toe. De beta van werkdruk is negatief (zie derde kolom 
tabel 4.3), dat wil zeggen dat voor de variabele werkdruk geldt dat hoe lager de ervaren werkdruk is 








Regressieanalyse met zelfgeïnitieerd leren als afhankelijke variabele 
 Ongestandaardiseerde β Std. Error Beta R2 
(Constant) 1.01 2.20   
Leervaardigheden .35 .05 .47 .18 
Leeftijd .05 .02 .19 .23 
Werkdruk -.17 .06 -.19 .26 
 
 
Met betrekking tot de variabele interactie met de collega’s blijkt uit de correlatiematrix in tabel 4.2 dat 
er in totaal zes statistisch significante verbanden zijn gevonden. Twee daarvan zijn negatieve 
verbanden, namelijk leeftijd (r =-.25) en aantal jaren in dienst (r =-.25). Dat wil zeggen hoe hoger de 
leeftijd en het aantal jaren in dienst, hoe minder de informele leeractiviteit interactie met collega’s 
wordt uitgevoerd. Er zijn zwakke positieve verbanden gevonden met feedback van collega’s (r =.23), 
leervaardigheden (r =.21) en beeld van loopbaanontwikkeling (r =.21). Een iets sterker positief 
verband wordt gevonden met de steun van de collega’s (r =.41).  
Bij de regressieanalyse waarbij als afhankelijke variabele interactie met collega’s werd genomen en de 
kenmerken van de professional en kenmerken van de organisatie als onafhankelijke variabelen werden 
ingevoerd, werd 21% van de variantie verklaard door de variabelen steun van collega’s en jaren 
ervaring in de hulpverlening. Zoals terug te vinden is in tabel 4.4. draagt de variabele steun van 
collega’s voor 17% bij aan de verklaarde variantie en jaren ervaring in de hulpverlening 4%. 
Laatstgenoemde variabele heeft een negatieve beta, dat wil zeggen dat hierbij geldt dat bij toename 
van het aantal jaren ervaring er minder interactie met collega’s plaatsvindt.  
 
Tabel 4.4 
Regressieanalyse met interactie met collega’s als afhankelijke variabele 
 
Ongestandaardiseerde β Std. Error Beta R2 
(Constant) 6.52 1.56   
Steun collega’s .51 .09 .39 .17 






4.3.2 De invloed van de kenmerken van de professional, de kenmerken van de organisatie en de 
informele leeractiviteiten op competentieontwikkeling. 
Zoals blijkt uit de correlatiematrix in tabel 4.2 worden er significante verbanden gevonden tussen  
verschillende variabelen en competentieontwikkeling. Zo is er een positief verband tussen 
competentieontwikkeling met zelfgeïnitieerd leren (r =.25) de feedback van de behandelcoördinator (r 
=.30), de feedback van de collega’s (r =.33) de steun van collega’s (r =.24) het vertrouwen in eigen 
kunnen (r =.35) en leervaardigheden (r =.35). Het gaat hier om positieve maar zwak tot matig sterke 
verbanden. Vervolgens is een regressieanalyse uitgevoerd met als afhankelijke variabele 
competentieontwikkeling. Als onafhankelijke variabelen zijn alle kenmerken van de organisatie en alle 
kenmerken van de professional en de variabelen zelfgeïnitieerd leren en interactie met collega’s 
ingevoerd. De uitkomsten van deze regressieanalyse staan in tabel 4.5. In totaal verklaarden vier 
variabelen 23% van de variantie: leervaardigheden, vertrouwen in eigen kunnen, feedback van 
collega’s en interactie met collega’s. Zoals is af te lezen in de laatste kolom van tabel 4.5, dragen de 
variabelen leervaardigheden en het vertrouwen in eigen kunnen 18% bij aan de verklaarde variantie. 
Beide zijn dit persoonskenmerken. Het organisatiekenmerk feedback van collega’s, draagt als enige 
kenmerk van de organisatie 3% bij aan de verklaring van de variantie. Tenslotte is er de informele 
leeractiviteit interactie met collega’s die nog 2% van de variantie verklaart. Bij laatstgenoemde 
variabele gaat het om een negatieve beta, dus hoe minder interactie met collega’s hoe meer de 
competentieontwikkeling plaatsvindt.  
 
Tabel 4.5 
Resultaten regressieanalyse met competentieontwikkeling als afhankelijke variabele  
 
Ongestandaardiseerde β 
Std. Error Beta R2 
(Constant) 11.86 1.72   
Leervaardigheden .14 .04 .27 .13 
Vertrouwen in eigen 
kunnen 
.22 .10 .19 .18 
Feedback collega’s .21 .09 .20 .21 










In deze scriptie wordt verslag gedaan van het onderzoek naar de opbrengsten van het informele leren 
op de werkplek door jeugdhulpverleners. De aandacht gaat uit naar de opbrengsten van informeel leren 
(competentieontwikkeling), de informele leeractiviteiten en de organisatie- en persoonskenmerken die 
verband houden met deze leeractiviteiten en met deze opbrengsten. Door middel van een 
literatuurverkenning zijn variabelen gevonden die verband houden met informeel leren op de 
werkplek. Deze variabelen zijn verwerkt in een vragenlijst die is voorgelegd aan jeugdhulpverleners 
die werkzaam zijn bij Yorneo, een jeugdhulpinstelling in Drenthe. Van deze vragenlijsten werden er 
157 (63%) geretourneerd. In hoofdstuk 4 zijn de resultaten van het onderzoek gepresenteerd. In dit 
hoofdstuk worden allereerst de twee onderzoeksvragen beantwoord. Daarna worden er enkele 
kanttekeningen bij dit onderzoek geplaatst en worden aanbevelingen gedaan voor vervolgonderzoek en 
voor de praktijk van Yorneo en gelijksoortige organisaties.   
Uit de resultaten van het onderzoek blijkt dat er competentieontwikkeling door het uitvoeren van 
informele leeractiviteiten plaatsvindt. Het gaat hierbij niet om klassieke leeractiviteiten zoals die in 
formele opleidingssituaties worden waargenomen, maar het betreft (dagelijkse) activiteiten die ook 
een leercomponent bevatten. In het onderzoek zijn twee leeractiviteiten onderzocht, namelijk het 
zelfgeïnitieerd leren en de interactie met de collega’s. Uit de gemiddelden blijkt dat de gemiddelde 
scores van de variabelen zelfgeïnitieerd leren en interactie met collega’s nagenoeg overeenkomen en 
dat ook de standaarddeviatie, de afwijking van het gemiddelde, nagenoeg gelijk zijn. Dit houdt in dat 
beide typen informele leeractiviteiten door jeugdhulpverleners ongeveer even veel worden ingezet.  
5.1 Beantwoording van de onderzoeksvragen 
In dit onderzoek staan een twee onderzoeksvragen centraal die in deze paragraaf worden beantwoord: 
1. Wat is de invloed van kenmerken van de professional en kenmerken van de organisatie op het 
uitvoeren van informele leeractiviteiten op door professionals hun werkplek? 
2. Wat is de invloed van informele leeractiviteiten, kenmerken van de professional en kenmerken 
van de organisatie op de competentieontwikkeling van medewerkers? 
 
De eerste onderzoeksvraag betreft de vraag naar de relatie tussen enerzijds de kenmerken van de 
professional en de organisatie en anderzijds het uitvoeren van leeractiviteiten. Op grond van een 
regressieanalyse is in het resultatenhoofdstuk geconstateerd dat er drie variabelen zijn die verband 
houden met zelfgeïniteerd leren: leervaardigheden, leeftijd en werkdruk. Naarmate respondenten over 
meer leervaardigheden beschikken, ouder zijn en de werkdruk als laag percipiëren, vindt er meer 
zelfgeïnitieerd leren plaats. De interactie met collega’s wordt bepaald door andere variabelen; hoe 
meer men steun van collega’s ervaart en hoe minder lang men werkzaam is in de hulpverlening, hoe 
meer er geleerd wordt door leeractiviteiten die interactie met collega’s vragen.  
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Van de drie variabelen die verband houden met zelfgeïnitieerd leren blijkt de variabele  
leervaardigheden de belangrijkste voorspeller te zijn. Een verklaring hiervoor zou kunnen zijn dat een 
medewerker bij het zelfgeïnitieerd leren teruggeworpen is op zichzelf. Er zijn geen collega’s of andere 
bronnen die deze soort van leren motiveren of initiëren. Daarom zijn de leervaardigheden erg 
belangrijk. Onstenk (2004) noemt ook dat de lerende een zekere bereidheid moet hebben om zich te 
wagen aan experimenteren, zich open te stellen voor nieuwe ervaringen, fouten te durven zien en te 
analyseren, eigen verwachtingen en vooronderstellingen kunnen en willen expliciteren en over 
bereidheid moet beschikken om een nieuwe poging te doen als de eerdere niet geslaagd is. 
Hoe hoger de leeftijd, hoe meer het zelfgeïnitieerd leren plaatsvindt. Deze uitkomst is te verklaren  
vanuit het idee dat medewerkers die al langer werken binnen de organisatie en dus ouder zijn mogelijk 
vaker en gemakkelijker experimenteren  in hun vak omdat zij de nodige ervaring hebben opgebouwd. 
Medewerkers die al langer werkzaam zijn binnen de organisatie zullen meer mogelijkheden ervaren 
om zelfgeïnitieerd te leren. Tenslotte is de variabele werkdruk van invloed op het zelfgeïnitieerd leren, 
hetgeen in lijn is met onder andere onderzoek van Van der Klink (1999) en Van Woerkom (2003). De 
medewerker moet dus wel tijd hebben om afstand te nemen en  te experimenteren in het werk. Als 
deze tijd er niet is door een te hoge werkdruk, vindt het zelfgeïnitieerd leren minder plaats.   
Steun van collega’s is de belangrijkste voorspeller voor de scores op de variabele interactie met 
collega’s. Dat steun van de collega’s belangrijk is blijkt ook uit andere onderzoeken (Van der Klink, 
1999 en Kwakman, 1999). Deze steun is te verklaren vanuit het feit dat de medewerkers vaak werk 
doen waarbij de teamleider op afstand staat en dus de steun van de collega’s belangrijker wordt. Ook 
het aantal jaren dat men ervaring heeft in de hulpverlening fungeert als voorspeller voor de interactie 
met collega’s. Hoe meer ervaring men heeft, hoe minder men informeel leert door de interactie met 
collega’s. Dit is in lijn met het werk van Borghans et al. (2006) die ook een relatie waarneemt tussen 
leeftijd en de mate waarin er informeel geleerd wordt. Mogelijk is het zo dat hoe langer men werkt, 
hoe minder inspiratie voor leren men put uit de interactie met collega’s.  
Opvallend is dat de twee soorten leeractiviteiten, namelijk zelfgeïnitieerd leren en interactie met 
collega’s, beïnvloed worden door verschillende variabelen. Conclusie daaruit is dat verschillende 
kenmerken van de professional en de organisatie van invloed zijn op leeractiviteiten die van ‘aard’ 
verschillen. Opvallend is ook dat er verschillende variabelen zijn die geen invloed hebben op het 
uitvoeren van de informele leeractiviteiten. De steun van de leidinggevende en feedback van de 
behandelcoördinator dragen niet direct bij aan de leeractiviteiten. Wellicht heeft dit er mee te maken 
dat de jeugdhulpverleners vrij zelfstandig opereren, waarbij de rol van het leidinggevend kader dan 
beperkt blijft tot het faciliteren van mogelijkheden voor het informele leren.  
 
De tweede onderzoeksvraag betreft de vraag naar de relatie tussen enerzijds de kenmerken van de 
professional, de kenmerken van de organisatie en de informele leeractiviteiten (zelfgeïnitieerd leren en 
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interactie met collega’s) en anderzijds competentieontwikkeling. De regressieanalyse met als 
afhankelijke variabele competentieontwikkeling laat zien dat de volgende variabelen als voorspeller 
fungeren: leervaardigheden, vertrouwen in eigen kunnen, feedback van collega’s en leeractiviteiten die 
als gemeenschappelijke noemer hebben dat er sprake is van interactie met collega’s. Leervaardigheden 
zorgen ervoor dat een medewerker daadwerkelijk ‘kan’ leren. Het zijn de leervaardigheden die het 
leerpotentieel, de kans dat er op de werkplek leerprocessen plaatsvinden, verhogen (Onstenk, 1997). 
Ook zijn het deze leervaardigheden die nodig zijn om een houding te creëren die leren mogelijk maakt, 
bijvoorbeeld door sociale interactie en het leren door reflectie te bewerkstelligen (Onstenk, 2004).  
Ook de variabele geloof in eigen kunnen draagt bij aan de verklaring van de variantie van de variabele 
competentieontwikkeling. Dit is in lijn met de resultaten van de literatuurverkenning welke laat zien 
dat het geloof in eigen kunnen een rol speelt als intermediair tussen ‘persoons-, omgevings- en 
opleidingskenmerken enerzijds en het gedrag op de werkplek anderzijds’ (Van der Klink, 1999). De 
feedback van collega’s is de derde variabele die bijdraagt aan de verklaring van de variantie van 
competentieontwikkeling. Eerder onderzoek naar leren op de werkplek (zie bijvoorbeeld Van 
Woerkom, 2003) laat zien dat het gedrag van collega’s een belangrijke bijdrage kan leveren aan het 
ondernemen van leeractiviteiten op de werkplek. Feedback is behulpzaam om nieuwe informatie te 
verkrijgen die de blik op het werk verruimt en bijdraagt aan reflectie en verandering van het eigen 
werkgedrag . Tot slot dragen informele leeractiviteiten in geringe mate bij aan de verklaring van de 
variantie van de variabele competentieontwikkeling. De leeractiviteit interactie met collega’s levert 
hieraan een geringe bijdrage. In figuur 5.1 is op basis van de regressieanalyse een samenvattende 
weergave gegeven van de variabelen die van invloed zijn op competentieontwikkeling. Bij de eerste 
variabelen is er sprake van een positief verband, maar bij de laatste variabele, interactie met collega’s, 









Geloof in eigen kunnen 
Feedback van collega’s 
Interactie met collega’s 
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5.2 Kanttekeningen bij het onderzoek 
In deze paragraaf worden een vijftal kanttekeningen bij het onderzoek gepresenteerd.  
Ten eerste is er een kanttekening te plaatsen bij de gebruikte onderzoeksmethode, namelijk de 
vragenlijst en het cross sectionele karakter van het onderzoek. Cross sectioneel wil zeggen dat er op 
één moment informatie wordt verzameld. Als er meerdere meetmomenten hadden plaatsgevonden 
hadden er wellicht trends kunnen worden gedestilleerd. Ook heeft cross sectioneel onderzoek als 
nadeel dat er een cohort effect kan optreden (Baarda & De Goede, 2006). Dat wil zeggen dat 
eigenschappen van bepaalde groepen (bijvoorbeeld de jonge medewerkers die een specifieke opleiding 
hebben gehad) een onevenredige invloed hebben op de uitkomsten van het onderzoek. Ook in dit 
onderzoek is het verschil in leeftijden onder de respondenten groot. Het kan dus zijn dat er 
medewerkers zijn die 30 jaar geleden een opleiding hebben gevolgd vergeleken worden met iemand 
die 3 jaar geleden zijn opleiding heeft gevolgd. Het kan dus ook zijn dat dit van invloed is op het leren 
en dus op de uitkomsten van dit onderzoek. In de methodesectie zijn de nadelen van het gebruik van 
een vragenlijst genoemd. Om meer zicht te krijgen op de informele leeractiviteiten had ook 
gebruikgemaakt kunnen worden van interviews. Om een goed beeld te krijgen waren er dan veel 
interviews nodig geweest en dat zou vanwege het tijdsaspect niet haalbaar zijn geweest. Ook blijkt 
overigens, bijvoorbeeld uit het onderzoek van Eraut (2000), dat het tijdens interviews net zo min 
eenvoudig is om informatie over informeel leren op de werkplek boven tafel te krijgen.  
De tweede kanttekening betreft de sterkte van de verbanden in de correlatieanalyse. Over het algemeen 
kan worden gesteld dat de gevonden relaties zwak tot matig zijn. Ook de percentages verklaarde 
varianties zijn relatief laag. Zoals in de vorige paragraaf is aangegeven zijn die factoren die een kleine 
bijdrage leveren niet specifiek voor dit onderzoek. Ook andere onderzoekers (o.a. Kwakman, 1999 en 
Van Woerkom, 2003) vinden dergelijke resultaten.  
Ten derde is een kanttekening te maken bij de gebruikte schalen. Niet alle schalen konden als intern 
consistent worden beschouwd. Voor de schaal die is geconstrueerd op basis van Skule (2004), 
leerintensiteit van de werkplek, wordt een alpha gevonden van α =.32. Er is dus sprake van een lage 
homogeniteit. Dit is opvallend omdat de schaal is gebaseerd op een uitgebreid onderzoek uitgevoerd in 
een veelheid aan organisaties. Bij de twee schalen die op basis van het vooronderzoek zijn ontwikkeld 
bleek het nodig een aanzienlijk aantal items te verwijderen om tot een homogene schaal te komen. Dit 
heeft tot gevolg gehad dat de schaal die gebruikt is om competentieontwikkeling te meten  
voornamelijk de attitudeaspecten van competenties blijkt te meten. Andere aspecten van een 
competentie, zoals kennis en vaardigheden, worden met deze gehanteerde schaal niet gemeten. Een 
conclusie over het ontwikkelen van alle aspecten van competenties kan dus op basis van dit onderzoek 
niet worden gegeven 
Een vierde kanttekening is te maken bij de interpretatie van de non-respons. Met een respons van 63% 
kan men tevreden zijn, maar een interpretatie van de 37% non-respons is op basis van de huidige 
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gegevens niet mogelijk. Het is dus bijvoorbeeld mogelijk dat een specifieke groep medewerkers niet 
heeft gereageerd. Op basis van de huidige gegevens zijn hierover geen verder uitspraken mogelijk. 
Een vijfde opmerking is te maken bij de opzet van dit onderzoek. Er is in de literatuurverkenning 
gebruik gemaakt van allerhande literatuur, ondermeer uit de psychologische en sociologische 
invalshoek en organisatiekundige onderzoekspraktijk. Er is niet één gemeenschappelijk kader voor het 
informeel leren voorhanden (zie bijvoorbeeld Onstenk, 2004). Daarom heeft de literatuurverkenning 
van dit onderzoek een sterk eclectisch karakter. Daarbij blijkt ook dat er nog geen schalen beschikbaar 
zijn voor het meten van de informele leeractiviteiten en competentieontwikkeling bij 
jeugdzorgprofessionals. Deze schalen moesten voor dit onderzoek dus zelf ontwikkeld worden.  
5.3. Aanbevelingen voor vervolgonderzoek 
Op basis van de conclusies worden een drietal aanbevelingen voor vervolgonderzoek gepresenteerd. 
Ten eerste is het opmerkelijk dat in dit onderzoek steun en feedback van leidinggevenden geen rol van 
betekenis lijken te spelen in het informele leren op de werkplek en in de competentieontwikkeling. 
Binnen Yorneo wordt elk team aangestuurd door een teamleider en een behandelcoördinator. Uit de 
gemiddelde scores op de items in de vragenlijst blijkt dat de variabelen steun van de teamleider en 
feedback van de behandelcoördinator hoog scoren. Blijkbaar ervaren de medewerkers veel steun van 
de teamleider en een hoge mate van feedback van de behandelcoördinator. Beide functionarissen 
spelen een prominente rol in de personeelsbegeleiding. Het is daarom opvallend dat deze variabelen 
niet terugkomen als variabelen die competentieontwikkeling beïnvloeden. Het verdient aanbeveling 
om deze paradox van enerzijds veel vertrouwen en goede feedback en anderzijds geen bijdrage aan 
competentieontwikkeling, verder te onderzoeken.  
Ten tweede laat dit onderzoek zien dat leervaardigheden een belangrijke rol spelen in de 
competentieontwikkeling. Vanwege de belangrijke rol van leervaardigheden is het van belang meer 
kennis te verzamelen over manieren waarop deze bij medewerkers zijn aan te leren en te versterken.  
Ten derde is het aanbevelenswaardig om meer onderzoek te doen naar het werkplekleren van 
jeugdhulpverleners. Bij aanvang van het onderzoek waren er geen schalen beschikbaar om 
competentieontwikkeling en leeractiviteiten van jeugdhulpverleners te meten. Dat is de reden geweest 
om in dit onderzoek een drietal schalen zelf te ontwikkelen op basis van een vooronderzoek. Er is een 
schaal opgesteld om competentieontwikkeling te meten en een tweetal schalen om informele 
leeractiviteiten te meten, namelijk zelfgeïnitieerd leren en interactie met collega’s. Op dit moment 
hebben deze schalen een vrij acceptabele alpha. Daarnaast blijkt dat de schaal 
competentieontwikkeling voornamelijk het attitudeaspect van competenties meet. Het verdient 
aanbeveling om met deze schalen verder onderzoek te doen en deze aan te passen voor 
vervolgonderzoek naar het informele leren van jeugdhulpverleners op de werkplek. Het verdient 
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aanbeveling om een breder vooronderzoek uit te voeren, bijvoorbeeld door een grotere groep 
medewerkers te interviewen over hun informele leerervaringen.  
5.4 Aanbevelingen voor Yorneo en andere instellingen 
In de eerste paragraaf van dit hoofdstuk zijn de onderzoeksvragen beantwoord. Op basis van de 
resultaten zijn er een tweetal aanbevelingen te geven voor Yorneo en andere organisaties in de 
jeugdhulpverlening. Immers, er zijn in Nederland andere organisaties die dezelfde arbeidsvoorwaarden 
hanteren, een vergelijkbaar personeelsbeleid uitvoeren en ook dezelfde soort hulpverlening bieden. 
Ook op deze organisaties kunnen deze aanbevelingen van toepassing zijn.  
Uit de regressieanalyses met  informele leeractiviteiten als afhankelijke variabele valt op te maken dat 
leeftijd positief bijdraagt aan het zelfgeïnitieerd leren en het aantal jaren in dienst negatief bijdraagt 
aan interactie met collega’s. Leeftijd en het aantal jaren in dienst blijken dus wel van invloed te zijn op 
het uitvoeren van leeractiviteiten maar een directe relatie met competentieontwikkeling is in dit 
onderzoek niet vastgesteld. Op het moment dat de organisatie leren op de werkplek wil stimuleren dan 
is bijvoorbeeld de interactie met collega’s een minder geschikte manier voor oudere medewerkers. Een 
voorbeeld waarop oudere medewerkers wel zouden kunnen leren van het werk, is het deelnemen aan 
netwerken buiten de organisatie (Van der Heijden et al. 2009). Dit pleit voor een leeftijdsbewust 
opleidingsbeleid.  
Competentieontwikkeling blijkt voor de organisatie moeilijk te sturen. Eén organisatiekenmerk blijkt 
van invloed te zijn op competentieontwikkeling, namelijk feedback van collega’s. Het verdient daarom 
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Bijlage 1: opstellen vragenlijst 
 
Kwakman Onderzoek Mee in 
onder 
zoek? 
Vraag in vragenlijst 
Mijn mening geven aan de 
schoolleiding over 
schoolorganisatorische zaken 
 Ja Ik spreek met mijn 
leidinggevende en mijn 
collega’s over het verbeteren 
van de hulpverlening van 
Yorneo. 
Met collega's discussiëren over 
verbetering en vernieuwing van 
het onderwijs op mijn school 
 Ja idem 
Meedenken over opzet en 
werkwijze leerlingbegeleiding 





Deelnemen aan een werkgroep 
of commissie op mijn school 
 Ja Ik werk mee in een 
werkgroep of projectgroep 
voor mijn werk 
Met collega's praten over wat ik 
belangrijk vind in het onderwijs 
Overleggen met 
collega’s over 
specifieke zaken / 
casussen 
Ja Ik spreek met collega’s over 
specifieke casussen 
Andere docenten ondersteunen 
indien zij problemen ervaren bij 
het lesgeven 
Geleerd van het 
begeleiden van een 
stagiaire 
Ja Ik draag mijn kennis over aan 
(nieuwe) collega’s of aan een 
stagiaire  
 Geleerd van het trainen 
aan anderen op basis 





Geleerd door het lezen 
van literatuur 
Ja Ik lees vakliteratuur 
Onderwijskundige/vakdidactische 
literatuur lezen 
 Ja Idem 
Aan leerlingen vragen wat ze 
vinden van mijn manier van 
lesgeven 
Geleerd van het 
werken op de groep, 
door de directe 
feedback van kinderen 
die je krijgt 
Ja Ik vraag gericht feedback aan 
de cliënten die ik begeleid en 
pas mijn hulpverlening 
daarop aan. 
Mijn lesaanpak aanpassen n.a. 
v. reacties van leerlingen 
 Ja idem 
Nieuwe werkvormen uitproberen 
in de les 
Geleerd door het 
uitproberen en 
experimenteren 
Ja Ik experimenteer met 
verschillende aanpakken in 
mijn 
hulpverleningsgesprekken 
Handleidingen bij methoden 
bestuderen 
 Ja Ik grijp terug naar de 
methodiekhandleiding van de 
methodiek die ik uitvoer 
In de les ruimte reserveren voor 
het aanleren van vaardigheden 
voor zelfstandig werken van 
leerlingen 









Ja Ik bespreek een contact met 
een cliënt voor met een 
collega 
Met collega's praten over de Reflecteren op mijn Ja Ik reflecteer met collega’s 
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manier waarop ik dingen aanpak 
in de klas 




Lesmateriaal van anderen 
gebruiken in mijn eigen lessen 
 Ja Idem 
 Geleerd door de 
feedback van collega’s 
Ja Idem 
 Reflecteren op mijn 
aanpak met behulp van 
mijn leidinggevende 
Ja Met mijn teamleider of 
behandelcoördinator 
reflecteer ik op mijn werk.  




Binnen de sectie afspraken 
maken over de didactische 
werkwijze 




 Dagelijkse collegiale 
contacten 
Ja Ik heb dagelijks collegiaal 
contact met mijn collega’s 
 Het schrijven van 
verslagen, waardoor 
alles even goed op een 
rijtje komt 
Ja Ik schrijf verslagen van de 
gesprekken die ik heb 
gevoerd 
 Geleerd van 
gesprekken met 
leerkrachten van de 
cliënt 
Ja Ik spreek met professionals 
van andere organisaties. 
 Geleerd door te kijken 
naar de aanpak van 
collega’s 
Ja Ik kijk de kunst van het 
werken met cliënten af bij 
collega’s  









 Geleerd van een 
situatie waarin ik zelf in 









 Geleerd door mijn 
aanpak en gesprek 
terug te kijken op video 
Ja Ik neem mijn gesprekken op 














Bijlage 2: vragenlijst leren van je werk 
 
Leren van je werk! 
 
Deze vragenlijst is onderdeel van een onderzoek dat gaat over het leren op de werkplek van 
professionals die werkzaam zijn in de jeugdhulpverlening. Wat leer je nu precies van het uitvoeren van 
de taken van je werk? Welke factoren beïnvloeden precies dat leren op de werkplek? Deze vragenlijst 
bestaat uit een aantal stellingen, waarover je mening wordt gevraagd. De vragenlijst wordt uitgezet 
onder alle medewerkers die werkzaam zijn bij Yorneo. Hierbij wordt geen onderscheid gemaakt tussen 
medewerkers die op een groep in een residentie werken, of medewerkers die ambulant werken. Waar 
in de lijst gesproken wordt over cliënt, mag ook gezin, jongere (op de groep), gezinsysteem enz. 
worden verstaan.  
 
1 = nooit 2 = soms 3 = neutraal 4 = vaak 5 = altijd 
 
Het eerste gedeelte gaat over je dingen die je dagelijks op je werk doet. Omcirkel het getal wat voor 
jouw werk op dit moment het meest van toepassing is. 
 
1 Ik spreek met mijn leidinggevende en mijn collega’s over het verbeteren van de 
hulpverlening van Yorneo. 
1 2 3 4 5 
2 Ik werk mee in een werkgroep of projectgroep voor mijn werk 1 2 3 4 5 
3 Ik spreek met collega’s over specifieke casussen 1 2 3 4 5 
4 Ik draag mijn kennis over aan (nieuwe) collega’s of aan een stagiaire 1 2 3 4 5 
5 Ik lees vakliteratuur 1 2 3 4 5 
6 Ik vraag gericht feedback aan de cliënten die ik begeleid en pas mijn 
hulpverlening daarop aan 
1 2 3 4 5 
7 Ik experimenteer met verschillende aanpakken in mijn hulpverleningsgesprekken 1 2 3 4 5 
8 Ik grijp terug naar de methodiekhandleiding van de methodiek die ik uitvoer 1 2 3 4 5 
9 Ik bespreek een contact met een cliënt voor met een collega 1 2 3 4 5 
10 Ik reflecteer met collega’s over mijn hulpverleningsaanpak 1 2 3 4 5 
11 Ik heb dagelijks collegiaal contact met mijn collega’s 1 2 3 4 5 
12 Met mijn teamleider of behandelcoördinator reflecteer ik op mijn werk. 1 2 3 4 5 
13 Ik schrijf verslagen van de gesprekken die ik heb gevoerd 1 2 3 4 5 
14 Ik spreek met professionals van andere organisaties (bijvoorbeeld hulpverleners, 
leerkrachten enz.) 
1 2 3 4 5 
15 Ik kijk de kunst van het werken met cliënten af bij collega’s 1 2 3 4 5 







Het tweede gedeelte van de vragenlijst gaat over datgene wat je hebt geleerd van je alledaagse werk. 
Alle stellingen beginnen met ‘door mijn ervaring heb ik geleerd…’. Omcirkel ook hier het getal wat het 
beste op jou van toepassing is op dit moment.  
 
 
1 = helemaal mee oneens   2 = mee oneens  3 = neutraal  4 = mee eens    5= helemaal mee eens 
 
Door mijn ervaring heb ik geleerd:  
 
 
1 zelfstandig te opereren 1 2 3 4 5 
2 dat het belangrijk is om zonder informatie het eerste cliëntcontact aan te gaan. 1 2 3 4 5 
3 dat elke cliënt (of systeem) de oplossing voor hun eigen probleem in zich heeft 1 2 3 4 5 
4 dat het werkt om de controle los te laten en aan te sluiten bij het tempo van de 
cliënt. 
1 2 3 4 5 
5 dat er altijd wel een lichtpuntje is dat ik kan gebruiken als aanknopingspunt voor 
de hulpverlening. 
1 2 3 4 5 
6 minder ‘van te voren’ een plan te hebben om mee te werken 1 2 3 4 5 
7 om naast mijn eerste ingeving, meerdere benaderingsperspectieven te 
verzinnen voor de hulpverlening 
1 2 3 4 5 
8 dat feedback echt nodig is om te blijven leren. 1 2 3 4 5 
9 om humor in te zetten tijdens mijn contacten. 1 2 3 4 5 
10 dat hulpverlening echt mijn vak is. 1 2 3 4 5 
 
 
11 Verder heb ik door mijn ervaring geleerd dat: 






















Het laatste onderdeel van de vragenlijst betreffen stellingen over jou als professionele hulpverlener. 
Omcirkel ook hier het best passende antwoord voor jou op dit moment. 
 




1 Mijn behandelcoördinator geeft me gerichte adviezen over mijn werk met 
cliënten 
1 2 3 4 5 
2 Mijn collega’s waarderen mijn mening 1 2 3 4 5 
3 Collega’s geven mij tips over de uitvoering van mijn werk 1 2 3 4 5 
4 Mijn teamleider is zeer betrokken bij mijn werk 1 2 3 4 5 
5 Collega’s geven mij een compliment als ik iets goed heb gedaan 1 2 3 4 5 
6 Regelmatig verandert de inhoud van mijn werk 1 2 3 4 5 
7 Mijn collega’s maken mij duidelijk wanneer ze tevreden zijn over mijn werk met 
cliënten 
1 2 3 4 5 
8 Mijn behandelcoördinator geeft zijn/haar mening over mijn functioneren  1 2 3 4 5 
9 Ik voel me gewaardeerd om mijn professionele vaardigheden 1 2 3 4 5 
10 Ik voel mij erg ondersteund door mijn teamleider 1 2 3 4 5 
11 Mijn behandelcoördinator reageert alleen op dingen die ik verkeerd doe 1 2 3 4 5 
12 Wanneer ik iets nieuws wil leren wat nuttig kan zijn voor mijn werk, onderneem 
ik een initiatief 
1 2 3 4 5 
13 Als ik problemen heb kan ik bij mijn teamleider terecht 1 2 3 4 5 
14 Ik voel zelf aan wanneer het tijd wordt om bij te leren voor mijn werk 1 2 3 4 5 
15 Mijn collega’s helpen mij met het werk als dat nodig is 1 2 3 4 5 
16 Het tempo van het werk dat ik doe is moeilijk bij te houden 1 2 3 4 5 
17 Mijn collega’s geven hun mening over mijn werk met cliënten 1 2 3 4 5 
18 Mijn collega’s voelen zich betrokken bij mijn werk 1 2 3 4 5 
19 Mijn teamleider geeft mij veel vrijheid bij de uitvoering van mijn werk 1 2 3 4 5 
20 Ik streef naar uitwisseling van ervaringen met mensen die veel ervaring hebben 1 2 3 4 5 
21 Over de taken die ik uitvoer heb ik zelf beslissingsbevoegdheid 1 2 3 4 5 
22 Ik heb het gevoel dat ik een steeds betere professional wordt 1 2 3 4 5 
23 Mijn teamleider is niet geïnteresseerd in mijn suggesties om mijn werk te 
verbeteren 
1 2 3 4 5 
24 Ik test mezelf om te weten of ik iets goed genoeg heb geleerd 1 2 3 4 5 
25 Mijn collega’s informeren regelmatig hoe het met mij gaat 1 2 3 4 5 
26 Ik heb het gevoel dat ik succesvol ben in mijn werk 1 2 3 4 5 
27 Regelmatig heb ik contact met professionals buiten Yorneo 1 2 3 4 5 
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28 Mijn behandelcoördinator vertelt me wanneer zij tevreden is over mijn werk met 
cliënten 
1 2 3 4 5 
29 Ik heb het gevoel dat ik nog effectiever kan werken 1 2 3 4 5 
30 Mijn carrière wordt meer bepaald door het toeval dan door bewuste keuzes 1 2 3 4 5 
31 Als ik problemen heb kan ik altijd bij mijn collega’s aankloppen 1 2 3 4 5 
32 Ik ben tevreden met de kwaliteit van mijn werk 1 2 3 4 5 
33 Ik voel mij opgejaagd door het aantal cliënten dat ik heb (caseload) 1 2 3 4 5 
34 Ik heb continue inzicht in de resultaten die mijn werk oplevert 1 2 3 4 5 
35 Ik ben bewust bezig met de ontwikkeling van mijn carrière 1 2 3 4 5 
36 Ik heb zelfvertrouwen om mijn mening te verdedigen over mijn werk 1 2 3 4 5 
37 Aan het einde van de dag heb ik mijn werk af 1 2 3 4 5 
38 Ik zoek informatie op om meer te weten over onderwerpen in mijn vakgebied 
waarin ik geïnteresseerd ben 
1 2 3 4 5 
39 Ik ben voortdurend bezig met de ontwikkeling van mijn carrière 1 2 3 4 5 
40 Ik voel me nooit te oud om nieuwe dingen te leren voor mijn werk 1 2 3 4 5 
41 Ik zoek bewust mogelijkheden om te participeren in projecten en werkgroepen 
omdat deze mij kansen bieden om te leren 
1 2 3 4 5 
42 Het is voor mij belangrijk om een baan te hebben waarin ik mij kan ontwikkelen 1 2 3 4 5 
43 Ik onderneem graag leeractiviteiten op eigen houtje 1 2 3 4 5 
44 Leren vind ik een belangrijk aspect in mijn werk 1 2 3 4 5 
45 Ik geef niet op wanneer ik iets moelijks aan het leren ben 1 2 3 4 5 
46 Ik vind altijd wel tijd als ik iets wil leren 1 2 3 4 5 
47 Ik denk er vaak over na welk werk ik over vijf jaar zou willen doen 1 2 3 4 5 
48 Aan het einde van de dag ben ik lichamelijk zeer vermoeid 1 2 3 4 5 
49 Ik weet welke stappen ik moet ondernemen als ik iets nieuws wil leren 1 2 3 4 5 
50 Aan het einde van de dag ben ik geestelijk zeer vermoeid 1 2 3 4 5 
 
 
1. Ik ben man / vrouw (doorhalen wat niet van toepassing is) 
2. Mijn leeftijd is ……  
3. Ik heb (ongeveer) ….. jaren ervaring in de hulpverlening 
4. Ik he been arbeidscontract voor …… uren in de week 






Bijlage 3: overzicht scheefheid en gepiektheid 
Item Scheefheid Gepiektheid 
A1 -,40 -,89 
A2 ,30 -1,00 
A3 -1.10 2,77 
A4 -,72 ,13 
A5 -,02 -1,01 
A6 -,45 -,47 
A7 -,56 -,24 
A8 ,26 -,65 
A9 ,33 -1,10 
A10 -,86 ,55 
A11 -,94 ,013 
A12 -,51 -,54 
A13 -,71 -,43 
A14 -,08 -1,18 
A15 -,08 1,09 
A16 ,75 -,57 
B1 -1,33 3,55 
B2 ,16 -,48 
B3 -,49 ,76 
B4 -,54 ,63 
B5 -,33 ,42 
B6 -,36 -,39 
B7 -,19 ,07 
B8 -,72 ,19 
B9 -,52 ,39 
B10 -,53 -,28 
C1 -,30 ,11 
C2 -,18 1,45 
C3 -1,07 2,36 
C4 -,54 ,30 
C5 -,41 ,33 
C6 -,20 -,41 
C7 -,27 -,19 
C8 -,64 ,96 
C9 -,22 ,24 
C10 -,43 ,12 
C11 -,93 ,74 
C12 -1,04 2,83 
C13 -,38 ,18 
C14 -,49 ,87 
C15 -,82 1,07 
C16 -,34 -,18 
C17 -,23 -,23 
C18 -,23 ,69 
C19 -,05 -,25 
C20 -,13 -,63 
C21 -,28 -,10 
C22 ,05 ,45 
C23 -80 ,43 
C24 -,40 -,07 
C25 -,44 ,44 
C26 -,57 ,59 
C27 ,29 -,43 
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C28 -,51 ,34 
C29 -,74 ,44 
C30 -,60 -,30 
C31 -,29 ,19 
C32 -,56 1,11 
C33 -,17 -,35 
C34 -,12 -,61 
C35 -,43 -,11 
C36 -,54 2,35 
C37 ,12 -,60 
C38 -,65 1,10 
C39 -,11 ,06 
C40 -,79 1,74 
C41 -,30 -,15 
C42 -,62 ,41 
C43 -,07 ,01 
C44 ,13 -,17 
C45 -,57 1,52 
C46 -,15 -,15 
C47 -,14 -,51 
C48 -,45 ,01 
C49 -,53 ,62 


























Bijlage 4: factoranalyses 
 
Factoranalyse informele leeractiviteiten 
Rotated Factor Matrixa 
Factor  
1 2 3 
A6 ,66     
A14 ,66     
A7 ,63     
A8 ,60     
A13       
A5       
A9   ,71   
A15   ,59   
A10   ,45   
A11   ,43   
A16       
A2     ,58 
A1     ,49 
A4     ,43 
A12       
Extraction Method: Principal Axis Factoring.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization. 




Rotated Factor Matrixa 
Factor  
1 2 
B5 ,66   
B8 ,60   
B10 ,57   
B7 ,42   
B9 ,41   
B3     
B1     
B4     
B6   ,70 
B2     
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Extraction Method: Principal 
Axis Factoring.  





Rotated Factor Matrixa 
Factor  
1 2 
C43 ,63   
C41 ,49   
C44 ,46   
C46 ,43   
C38     
C20     
C14   ,67 
C12   ,49 
C24   ,42 
C49     
Extraction Method: Principal 
Axis Factoring.  
 Rotation Method: Varimax with 
Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 3 
iterations. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
